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ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล ระดับเชี่ยวชาญ)  

ตำแหน่งเลขที่ ๑๔๗   
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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บทคัดย่อ 

                    
                   ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง แนวทางยกระดับ
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เป็นการ
เสนอแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (HRM 
- Human Resources Management & HRD - Human Resource Development)      
ในการกำหนดแนวทางเพื่ อปรับปรุงและพัฒนางานด้านการบริหารงานบุคคล            
ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่อย่างจำกัด    
ให้มีสมรรถนะสูงในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง     
มีความเป็นมืออาชีพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจภายใต้บริบทความท้าทายและการ
เปลี่ยนแปลง ที่ต้องเน้นให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้และนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา ประกอบกับการ
ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุที่กำลังเกิดขึ้น  ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อกรมสวัสดิการ         
และคุ้มครองแรงงาน  เนื่ องจากกรมฯ จะต้องแจ้งตำแหน่ งเกษียณ เพื่ อยุบ เลิก            
ตามมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) เพื ่อลดภาระ
ค่าใช้จ่ายด้านบุคคลที่มีผลผูกพันงบประมาณในระยะยาวของรัฐบาล ถือเป็นการสูญเสีย
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความเช่ียวชาญ และประสบการณ ์ของหน ่วยงานซึ ่งกระทบต ่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส่งผลให้อนาคตอัตรากำลังของกรมจะลดลงอย่างต่อเนื่อง 
และจะส่งผลกระทบต่อระบบงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก      
และความต่อเนื่องในการขับเคลื่อนภารกิจตามนโยบายสำคัญต่าง ๆ ของกรมทั้งทางตรง
และทางอ้อม 
 

                    จากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมยังขาดความเชื่อมโยงของการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในส่วนของบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources 
Management) แ ล ะ ก ารพั ฒ น าท รัพ ย าก รบุ ค ค ล  (HRD - Human Resources 
Development) เขาดวยกัน ซึ่งการดำเนินงานยังคงเป็นการปฏิบัติงานเฉพาะงาน     
ตามภารกิจรับผิดชอบ ยังไม่ได้มีการนำผลการวิเคราะห์อัตรากำลังและแผนงานด้านต่างๆ 
ทั้งในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  มาเช่ือมโยงบูรณาการอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง ซึ่งจากการสำรวจความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย      
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ เพ่ือนำมา 



 

ข 
 

จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๕ พบว่าการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในส่วนของบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources 
Management) แ ล ะ ก ารพั ฒ น าท รัพ ย าก รบุ ค ค ล  (HRD - Human Resources 
Development) ยังไม่ครอบคลุมความต้องการของผู้ที่คาดหวัง และผู้ใช้บริการ และผู้มี
ส่วนได้เสียด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่  
 

                  เพ่ือให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน มีความเข้มแข็ง และมีเครื่องมือในการบริหารจัดการเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ ให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็น
รูปธรรม สอดคล้องกับนโยบายในระดับต่าง ๆ และแผนงานที่เกี่ยวข้อง สามารถนำไปเป็น
กรอบในการดำเนินการพัฒนาและบริหารจัดการงานตามภารกิจของกองการเจ้าหน้าที่
และระดับกรม ส่งผลให้สามารถยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะต้องบูรณาการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - 
Human Resources Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human 
Resources Development) เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ ผู้ขอประเมินในฐานะผู้ปฏิบัติงาน
ในตำแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะต้องทำหน้าที่ในการพัฒนา
งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้คำปรึกษาแนะนำ และเสนอแนะความเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะต้องพัฒนาหลักเกณฑ์ ระบบ วิธีการ และ
มาตรการด้ านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่ อให้การบริหารทรัพยากรบุคคล               
มีประสิทธิภาพ รวมถึงร่วมวางแผนงาน ซึ่งต้องเชื่อมโยง บูรณาการแผนงาน/โครงการ    
ในระดับกลยุทธ์ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย      
และผลสัมฤทธิ์ที่กำหนด จึงเห็นควรมีแนวทางยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ดังกล่าว 
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คำนำ 
 

                   การบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็นการดำเนินการปฏิรูปประเทศ       
ที ่สำคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ        
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ      
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ซึ่งกำหนดให้ต้องมี
การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพื ่อจูงใจให้ผู ้มีความรู้ความสามารถ          
อย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีอยู่อย่างจำกัด  
ให้มีสมรรถนะสูงในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่อง         
และยึดมั่นในคุณธรรม มีความเป็นมืออาชีพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจภายใต้บริบทความท้าทาย
และการเปลี่ยนแปลงได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาที่ต้องเน้น         
ให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาที่ยืดหยุ่น 
ต ่อเนื ่อง พร้อมปรับให้ท ันก ับการเปลี ่ยนแปลง รวมถึงการนำเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลมาใช้                  
ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพื่อเร่งการเสริมสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพ การทำงาน
ของบุคลากรภาครัฐ โดยบูรณาการระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human 
Resources Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human Resources 
Development) เพื่อให้แผนฯ มีความสอดคล้องและครอบคลุมประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
 

                     ผู ้ขอประเมินหวังเป็นอย่างยิ ่งว่า แนวทางยกระดับสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน ฉบับนี้ จะเป็นแนวทางในการ
บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถบริหารจัดการด้านการ
ทรัพยากรบุคคลให้บรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ในระยะยาวของกรม ได้ต่อไป 
 
 

                                                                  นภัสวรรณ การเจน 
                                                                  กุมภาพันธ ์๒๕๖๖  
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บทคัดย่อ 
คำนำ 
สารบัญ 
สารบัญตาราง 
สารบัญภาพ 
             ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

                    ๑. เรื่อง แนวทางยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล  
                                ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

 ๒. หลักการและเหตุผล                                                            
 ๓. บทวิเคราะห์/แนวคิด/ข้อเสนอ และข้อจำกัดที่อาจเกิดขึ้น 
     และแนวทางแก้ไข 
 ๔. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 ๕. ตัวชี้วัดความสำเร็จ 
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       ตารางที่ ๑ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ 
                      และคุ้มครองแรงงาน        
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                                   สารบัญภาพ 
 
ภาพที่ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 

       ภาพที่ ๒ ระบบราชการ ๔.๐ 
ภาพที่ ๓ มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
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ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
................................ 

 
 

๑. เร่ือง แนวทางยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการ 
           และคุ้มครองแรงงาน 

๒. หลักการและเหตุผล 

                   การบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็นการดำเนินการปฏิรูปประเทศ       
ที ่สำคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ      
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ    
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ซึ่งกำหนดให้ต้อง
มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถ          
อย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีอยู่อย่างจำกัด  
ให้มสีมรรถนะสูงในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความ
เป็นมืออาชีพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจภายใต้บริบทความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนา ที่ต้องเน้นให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาที่ยืดหยุ่น ต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันกับ
การเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเร่ง
การเสริมสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพ การทำงานของบุคลากรภาครัฐ โดยบูรณาการ
ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources Management) และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human Resources Development) เพื่อให้แผนฯ มีความ
สอดคล้องและครอบคลุมประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
ประกอบกับการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุที่กำลังเกิดขึ้นในสังคมไทย ส่งผลกระทบโดยตรง     
ต่อกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เนื ่องจากกรมฯ ซึ ่งเป็นส่วนราชการที่จะต้องแจ้ง
ตำแหน่งเกษียณเพื ่อย ุบเล ิกตามมาตรการมาตรการบริหารจ ัดการกำลังคนภาครัฐ            
(พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) เพื่อลดภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคคลที่มีผลผูกพันงบประมาณในระยะ
ยาวของรัฐบาลถึงร้อยละ ๓๐ ในขณะที่ร้อยละ ๑๐ ต้องทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบอื่น 
ซึ ่งจากผลการวิเคราะห์ของกองการเจ้าหน้าที ่พบว่า อัตราการเกษียณอายุราชการของ
ข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔     
มีอัตราข้าราชการ  ที่เกษียณอายุราชการโดยเฉลี่ยมีจำนวนปีละ ๔๓ คน เมื่อเทียบกับจำนวน
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ข้าราชการทั้งหมดโดยเฉลี่ย จำนวน ๑,๒๖๓ คน ถือเป็นการสูญเสียผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณ์ของหน่วยงานซึ่งกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส่งผลให้อนาคต
อัตรากำลังของกรมจะลดลงอย่างต่อเนื่อง และจะส่งผลกระทบต่อระบบงาน ประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก และความต่อเนื่องในการขับเคลื่อนภารกิจตามนโยบาย
สำคัญต่าง ๆ ของกรมทั้งทางตรงและทางอ้อม 
 

                     เพื่อเป็นการลดผลกระทบในการปฏิบัติภารกิจของกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงานที่อาจจะเกิดขึ้นจากปัญหาด้านการขาดแคลนอัตรากำลังที่ถูกตัดลดตามมาตรการฯ     
ซึ่งในขณะเดียวกันต้องปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่หลากหลาย ยุ่งยากซับซ้อน และมีปริมาณมาก 
ประกอบกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ของสำนักงาน ก.พ. (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕)     
ที่กำหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ส่งเสริม      
ให้บุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและทักษะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปัจจุบันและอนาคต และผู้รับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ/หน่วยงานภาครัฐ  มีหน้าที่ทำงานร่วมกับผู้บริหาร      
ในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
รวมทั้งให้การสนับสนุนผู ้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่  ร่วมรับผิดชอบการเรียนรู้       
และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา จึงจำเป็นต้องมีการพัฒนาการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล  
ให้พร้อมรับกับปัญหาการขาดแคลนอัตรากำลังที่อาจจะเกิดขึ้น โดยดำเนินการตามแนวทาง   
การบริหาร การพัฒนา และปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐในประเด็นด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ซึ่งเป็นหนึ่งในประเด็นการดำเนินการปฏิรูปประเทศที่สำคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 
๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)     
และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ซึ่งกำหนดให้มีการปรับปรุงและพัฒนา   
การบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงาน    
ในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐที ่มีขนาดลดลงภายใต้มาตรการที่ ก.พ. 
กำหนดให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้กำลังคนภาครัฐมี ทักษะ
ความสามารถ และสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึง 
พัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเป็นมือ
อาชีพ  
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๓. บทวิเคราะห์/แนวคิด/ข้อเสนอ และข้อจำกัดที่อาจเกิดขึ้นและแนวทางแก้ไข  
 ๓.๑ บทวิเคราะห์ 
          ๑) ผลกระทบโดยตรงต่อกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จากการก้าวเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุที่กำลังเกิดขึ้นในสังคมไทย รวมถึงการเกษียณอายุราชการที่จำเป็นจะต้องแจ้งตำแหน่ง
เกษียณเพื่อยุบเลิกตามมาตรการมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - 
๒๕๖๕) ตามหลักเกณฑ์ที ่ ก.พ. กำหนด เพื ่อลดผลกระทบต่อการปฏิบัติภารกิจของกรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ที่ต้องดำเนินงานตามภารกิจภายใต้กฎหมายของกรมทั้ง ๗ ฉบับ 
ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และที่แก้ไขเพิ่มเติม พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๑๘ พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  พ.ศ. ๒๕๔๓ 
พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน พ.ศ. ๒๕๕๔ 
พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้รับงานไปทำที่บ้าน พ.ศ. ๒๕๕๓ พระราชบัญญัติแรงงานทางทะเล 
พ.ศ. ๒๕๕๘ และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานในงานประมง พ.ศ. ๒๕๖๒ อีกทั้งยังมีภารกิจ
ที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะนโยบายการเร่งรัดและผลักดันการแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์
ด้านแรงงาน และนโยบายเร่งด่วนด้านอื่น ๆ ทำให้อัตรากำลังที่มีอยู่ไม่สอดคล้องกับภารกิจ        
ที่มีอยู่ ในขณะเดียวกันก็ยังถูกจำกัดและเกิดปัญหาด้านอัตรากำลัง ภายใต้การปฏิบัติหน้าที่   
ตามภารกิจที่หลากหลาย ยุ่งยากซับซ้อน และมีปริมาณมาก ส่งผลให้กองการเจ้าหน้าที่ซึ่งมี
หน้าที่ในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จะต้องมี
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสมรรถนะการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลของกรมฯ เพื่อรองรับ
บริบทการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นเรื ่องของอัตรากำลัง ระบบการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที ่ท ันต่อการเปลี ่ยนแปลง เพื ่อให้บุคลากรของกรมฯ พร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถเพิ่มทักษะที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปตามเป้าหมาย 
และสามารถสร้างความสมดุลระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
          ๒) กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน  ให้ความสำคัญกับระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะทรัพยากรที่เป็นปัจจัยแห่งความสำเร็จขององค์กร คือ “ทรัพยากร
บุคคล” ซึ่งได้ให้ความสำคัญกับการรักษาบุคลากรทุกช่วงวัย เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมฯ เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ พระราชกฤษฎีกา   
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ รองรับภารกิจตามแผนปฏิรูป
ประเทศและยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) รวมทั้งให้สอดคล้องกับการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร และการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency 
Assessment : ITA) รวมถึงรองรับบริบทในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสมรรถนะการบริหาร  
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ด้านทรัพยากรบุคคลของกรมฯ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นเรื่องของอัตรากำลัง 
ระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที ่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  จึงต้องเตรียม    
ความพร้อมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดผลกระทบต่อการบริหารจัดการภาครัฐ 
ให้มีความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 
สามารถขับเคลื่อนภารกิจของกรมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
                  จากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้แบ่ง
การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ออกเป็นด้านต่าง ๆ ดังนี้  

(๑) การกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  กรมฯ โดยกองการเจ้าหน้าที ่ได้มีการวิเคราะห์ปริมาณงาน โครงสร้าง     

และวางแผนอัตรากำลังคน ตามลักษณะงานของแต่ละตำแหน่ง การปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง   
ตามแผนการกำหนดตำแหน่ง สรรหาบุคลากร โดยจัดวางบุคลากรไปอยู่ในตำแหน่งที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ตามคุณลักษณะที่กำหนด มีการเตรียมความพร้อมข้าราชการ  
ที ่ม ีความรู ้ความสามารถและขีดสมรรถนะสูงเพื ่อเข ้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์สูง                
(High Performance and potential System : HIPPS) และการประเม ินบ ุคคลเพ ื ่ อแต ่ งต ั ้ ง        
ให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ เพื่อให้สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับภารกิจของกรมฯ  

 

(๒) การพัฒนาบุคลากร 
  จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนารายบุคคล เพื่อเตรียมความพร้อม

บุคลากรกรมฯ สำหรับการปฏิบัติภารกิจด้านแรงงาน และภารกิจงานด้านอื่น ๆ ของกรมฯ 
ส่งเสริมการสร้างวินัยและจรรยา และมาตรฐานทางจริยธรรมองค์กร รวมทั้งเสริมสร้างการจัดการ      
องค์ความรู ้เพื่อเป็นการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงาน
ตามแนวทางการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ และเพื่อให้บุคลากรกรมฯ มีศักยภาพ     
ในการปฏิบัติภารกิจ มีสมรรถนะระดับสูง  

 

(๓) การรักษาไว้ 
  กำหนดนโยบายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต  ส่งเสริมการจัดสวัสดิการ

ต่าง ๆ ในการปฏิบัติราชการ การวางแผนสร้างความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากร เสริมสร้างความผูกพัน สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที ่ด ี มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อเข้าสู่ตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น   
มีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ชัดเจน สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการ
เสริมสร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากร 

 



๕ 
 

(๔) การใช้ประโยชน์ 
  จัดวางตัวบุคคลให้ดำรงตำแหน่งต่าง ๆ ตามความรู้ความสามารถตามความ

เหมาะสม ซึ ่งจะทำให้บุคคลได้มีโอกาสทำงานตามบทบาทหน้าที ่อย่างเต็มความสามารถ       
เป็นการใช้คนให้เหมาะกับงาน การกำกับดูแลบุคลากรให้มีการปฏิบัติราชการอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร จากการดำเนินการ       
ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ตามแนวทาง          
ข้อ (๑) - (๔) ดังกล่าว ยังคงพบปัญหาในการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 
การวางแผนอัตรากำลังของกรมยังไม่สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ บทบาทหน้าที่และภารกิจ
ของหน่วยงานอย่างครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน เพื่อรองรับกับการปฏิบัติงานในอนาคต ซึ่งการ
ขาดแคลนกำลังคนคุณภาพ ประกอบกับการสูญเสียอัตรากำลังจากการเกษียณอายุราชการตาม
มาตรการยุบเลิกข้าราชการ เนื่องจากการเกษียณอายุของ สำนักงาน ก.พ. และการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอายุของข้าราชการสูงอายุมากขึ้น ไม่สมดุลกับข้าราชการรุ่นใหม่ ขีดความสามารถและ
สมรรถนะของกำลังคนยังไม่เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งยังคงตอ้งมี
การปรับเปลี่ยนระบบการทำงาน การจัดการความรู้เพิ่มเติม ทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสม 
โดยการวิเคราะห์เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในการปฏิบัติราชการ
ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยลักษณะงานส่วนใหญ่ยังขาดความเชื่อมโยงของการดำเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนของบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources 
Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human Resources Development) 
เขาดวยกัน ซึ่งการดำเนินงานยังคงเป็นการปฏิบัติงานเฉพาะงานตามภารกิจรับผิดชอบ ยังไม่ได้
มีการนำผลการวิเคราะห์อัตรากำลังและแผนงานด้านต่างๆ ทั้งในด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  มาเชื่อมโยงบูรณาการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งจากการสำรวจความ
ต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการ
เจ้าหน้าที ่ ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ เพื่อนำมาจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๕ พบว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนของบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM - Human Resources Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human 
Resources Development) ยังไม่ครอบคลุมความต้องการของผู้ที่คาดหวัง และผู้ใช้บริการ 
และผู้มีส่วนได้เสียด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ ในประเด็น ดังนี้ 

๑) การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของกสร.ให้มีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และเพียงพอในการนำมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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๒) การพัฒนาผู้นำการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหน่วยงาน 
๓) การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ตำแหน่งทางการบริหารระดับสูง

ในอนาคต 
๔) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น

ในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และทำงานเป็นทีม 
๕) การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลใมีความสำคัญเทียบเท่า

กลยุทธ์ขององค์กร 
๖) การสร้างความเป็นหุ ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้บังคับบัญชาทุกระดับให้เห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของ กสร. 

๗) การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรขององค์กรในการขับเคลื่อน
ภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนด 

๘) การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ 
เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่ 

๙) การปรับปรุงการปฏิบัติงาน จากเชิงรับเป็นเชิงรุก 
๑๐) การพัฒนากระบวนการแต่งตั ้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ และเปิดเผย    

โดยการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรในองค์กร 
๑๑) การวางแผนกำลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานใหท้ัน

ต่อการเปลี่ยนแปลง 
๑๒) การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั ้งบุคลากรได้ทันตามความ

ต้องการของหน่วยงาน 
๑๓) การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั ้งหมดให้พร้อมรับต่อความ

เปลี่ยนแปลง และสามารถสนองตอบได้เหมาะสมตลอดเวลา 
                      ๑๔) การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร ์ชาติ
ระยะเวลา ๒๐ ปี และการขับเคลื่อนประเทศไทยด้วยนวัตกรรมมุ่งสู่ประเทศไทย ๔.๐ 

๑๕) องค์กรนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร     
และการพัฒนาบุคลากรเช่น การจัดทำหลักสูตร e-learning การสนับสนุนการสืบค้นความรู้ 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

๑๖) องค์กรมีการวางแผนและจัดทำระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหาร
จัดการด้านทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและนำไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
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จากประเด็นความต้องการและความคาดหวังดังกล่าวเป็นประเด็นสำคัญ       
ที่ทำให้การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ยังไม่บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์     
ที่มุ ่งหวัง บุคลากรยังขาดขวัญกำลังใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานที่สังกัด 
ในขณะที่หน่วยงานเองยังประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ด้วยมาตรการการบริหาร
กำลังคนภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. การเกษียณอายุราชการประจำปี  ทำให้หน่วยงาน           
ต้องสูญเสียบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถ และการปฏิบัติงานที่ต่อเนื ่อง  เพื ่อใหองคกร
สามารถบริหารงานทรัพยากรบุคคลไดอยางเขมแข็ง ในสถานการณ์บุคลากรที่จำกัด จากการ
ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุที่กำลังเกิดขึ้นในสังคมไทย ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อกรมสวัสดิการ  
และคุ ้มครองแรงงาน เพื ่อใหทันตอสถานการณปจจุบัน ควรมีการเพิ ่มสมรรถนะและขีด
ความสามารถในการทำงานของบุคลากรทั ้งระดับบุคคลและระดับองค กร ให้สามารถ
ตอบสนองตอการยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงานในระยะยาวของกรมฯ จึงเห็นควรมีการกำหนดแนวทางการยกระดับสมรรถนะดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบาย    
การดำเนินงานของกรมฯ โดยอาศัยการบูรณาการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human 
Resources Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human Resources 
Development) เขาดวยกัน รวมถึงเพื ่อให้เป็นไปตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ที่เพิ่มเติมในส่วนของการดำเนินงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตในเชิงรุกอย่างเป็นระบบ 
และเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างจริงจัง การนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการให้บริการ ติดตามและแก้ไขปัญหาการทุจริต โดยเพิ่มช่องทางการร้องเรียนให้เข้าถึงง่าย
ให้ครอบคลุมทั้งรูปแบบเดิมและรูปแบบออนไลน์ เพื่อสร้างความสามารถในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน การสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ เป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรและเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงบุคลากรทุกระดับให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ มีความร ูทักษะ และสมรรถนะในการทำงานที่สูงขึ้น 
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    ๓.๒ แนวคิด 
          (๑) ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)  
 

 

 
 

ภาพที่ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
 

 

             โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ ที ่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ ที่ได้กำหนดเป้าหมายเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน  
เพื่อประชาชน และประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ 
บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดค่านิยมในการทำงานเพื ่อประชาชน หลักคุณธรรม 
จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น เป็นมืออาชีพ และมีการ
พัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ โดยมียุทธศาสตรที่เกี ่ยวของกับกรมสวัสดิการ      
และคุมครองแรงงาน ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อีกจำนวน ๒ ยุทธศาสตร์ 
ได้แก่ ยุทธศาสตรที่ ๓ ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ และยุทธศาสตร
ที่ ๕ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
             ซึ ่งกรมสวัสด ิการและคุ มครองแรงงาน นำยุทธศาสตร ที ่ ๓ ดานการพัฒนา           
และเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย และยุทธศาสตรที่ ๖ ดานการปรับสมดุล และพัฒนา
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ระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มาใชเปนกรอบในการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 
                 ยุทธศาสตรที่ ๓ ดานการพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
แนวทางและประเด็นการพัฒนาที่สำคัญ ดังนี้  
                 ๑) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  
                 ๒) การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  
                 ๓) การสรางสภาพแวดลอมการทำงาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสม เอื้อตอ 
การมีสุขภาวะในการทำงานที่ดี  
                 ๔) การสรางสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ ทรัพยากร
มนุษย  
                 ๕) การพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
                     ยุทธศาสตรที่ ๖ ดานการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยมีแนวทางและประเด็นการพัฒนาที่สำคัญ ดังนี้  
                 ๑) การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
                 ๒) มีระบบติดตามประเมินผลที่สะทอน การบรรลุเปาหมายขององคกร  
                 ๓) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของหนวยงานภาครัฐใหมีขนาด        
ที่เหมาะสม  
                 ๔) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย เปนหนวยงานที่มี
สมรรถนะสูง ตั้งอยบูนหลักธรรมาภิบาล  
                 ๕) การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความ
ซื่อสัตยสุจริต มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุงมั่น และเปนมืออาชีพ  
                 ๖) การบริหารกำลังคนที่มีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม  
                 ๗) การพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ แผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2565 หนาที่ ๔  
                 ๘) สงเสริมการปองกันการทุจริตและประพฤติ มิชอบ  
                 ๙) มีการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม  
 

          (๒) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูป
ประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) 
                ประเด็นการบริการ ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ มุ่งเน้นพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาด  เหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูง
ตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนและสนับสนุนให้เป็นประเทศไทย ๔.๐  และเน้น



๑๐ 
 

การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ความสามารถและสมรรถนะสูง มีทักษะการคิด
วิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม 
ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงานเพื่อให้บริการประชาชนด้วยความ
รับผิดรับชอบและความสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับ
ภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม และยังกำหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร  
งานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงาน   
ของรัฐ รวมทั้งให้มีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ไม่ซ้ำซ้อน ส่งเสริมการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้กำลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ    
ที ่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั ่นในคุณธรรม พร้อมนำการพัฒนาประเทศ 
(Highly Competent Public Officials) รวมถึงให้มีการพัฒนาภาวะผู ้นำในทุกระดับให้มี        
ขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเป็นมืออาชีพ เป็นผู้นำทางความรู้และความคิด 
ผลักดันภารกิจนำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ และเป็นแบบอย่างที่ดี 
 

          (๓) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) 
               จากสภาวะแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ความท้าทายของเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
การเข้าสู ่สังคมผู้สูงอายุ การเกิดภัยธรรมชาติที่รุนแรง คุณภาพการศึกษา ความ เหลื่อมล้ำ      
ทางสังคม จึงกำหนดทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ดังนี้ 
               ๑) การน้อมนำและประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
               ๒) คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม 
               ๓) การสนับสนุนและส่งเสริมแนวคิดการปฏิรูปประเทศ 
               ๔) การพัฒนาสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข 
 

          (๔) แนวคิดประเทศไทย ๔.๐ 
                รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หมวด ๑๖ การปฏิรูปประเทศ มาตรา ๒๕๘ ข 
ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน  
                ๑) ให้มีการนำเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการแผ่นดิน
และการจัดทาบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ในการบริหารราชการแผ่นดิน และเพื่ออำนวย
ความสะดวกให้แก่ประชาชน  
                ๒) ให้มีการบูรณาการฐานข้อมูลของหน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานเข้าด้วยกัน 
เพ่ือให้เป็นระบบข้อมูลเพื่อการบริหารราชการแผ่นดินและการบริการประชาชน 



๑๑ 
 

                ๓) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานของรัฐและแผน
กาลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ ๆ โดยต้องด ำเนินการ            
ให้เหมาะสมกับภารกิจของหน่วยงานของรัฐแต่ละหน่วยงานที่แตกต่างกัน  
                ๔) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตาม
ความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริตกล้าตัดสินใจและ
กระทำในสิ ่งที ่ถูกต้อง โดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิด
สร้างสรรค์ และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดิน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจ
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 
                ๕) ให้มีการปรับปรุงระบบการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐให้มีความคล่องตัว เปิดเผย
ตรวจสอบได้และมีกลไกในการป้องกันการทุจริตทุกขั้นตอน  
                    การปรับสมดุลและการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มีเป้าหมาย
เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐ มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล ระบบราชการ 
๔.๐ ยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 
(Better Governance, Happier Citizens) มีหลักการสำคัญคือ ภาครัฐที่เปิดกว้างเชื่อมโยงกัน 
ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และภาครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย โดยมีปัจจัย
แห่งความสำเร็จ หรือตัวเร่งที่สำคัญ ๓ ประการ (๑) การสานพลังทุกภาคส่วน (๒) สร้าง
นวัตกรรม และ (๓) ปรับสู่ความเป็นดิจิทัล 



๑๒ 
 

 
ภาพที่ ๒ ระบบราชการ ๔.๐ 

 
 

         (๕) ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐภายใต้บริบทระบบราชการ ๔.๐ 
ทรัพยากรบุคคล ๔.๐ พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๓๔  
               การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ   
ความมีประสิทธิภาพและความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม 
และมีคุณภาพชีวิต โดยมีหลักการบริหารงานดังนี้  
               ๑) หลักผลงาน (Performance Based) ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เชิงกลยุทธ์/การบริหารผลการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูลความต้องการของประชาชน และวางนโยบายที่สามารถนำไป
ปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง  
               ๒) หลักสมรรถนะ (Competency Based) มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะการดำเนินงานที่ตอบสนองทันที/ทันเวลา/เชิงรุก ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  มีการ
คาดการณ์ไว้ล่วงหน้า มีความสามารถในการใช้ความรู ้ สติปัญญา และข้อมูลสารสนเทศ         
เพ่ือแก้ไขปัญหาและสร้างคุณค่า มีความสามารถในการเรียนรู้ มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม 



๑๓ 
 

               ๓) หลักค ุณธรรม (Merit Based) ความโปร่งใส การพิท ักษ์ระบบคุณธรรม 
คุณลักษณะเชิงจริยธรรมที่พึงประสงค์ การรับบุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการและแต่งตั้งให้ดํารง
ตําแหน่งต้องคํานึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม         
และประโยชน์ของทางราชการ การดําเนินการทางวิน ัยต้องเป็นไปด้วยความยุต ิธรรม            
โดยปราศจากอคติ 
               ๔) หลักคุณภาพชีวิต (Quality of Work Life) เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
สภาพแวดล้อมการทํางาน กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทน
แก่ความสำเร็จที่เกิดขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
               ๕) หล ักการกระจายอ ํานาจ (HR Decentralization) การก ําหนดต ําแหน่ ง         
การแต่งตั ้ง การประเมินผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื ่อนตําแหน่ง การให้
ประโยชน์อื ่นแก่ข้าราชการต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยพิจารณาจากผลงานศักยภาพ        
และความประพฤติ 
 

          (๖) เป้าหมายการปฏิรูปภาครัฐและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของสำนักงาน 
ก.พ.ร. และสำนักงาน ก.พ. 
               ปัจจัยขับเคลื่อนภายนอกและทิศทางการปฏิรูประบบราชการดังกล่าว นำมาสู่     
การพัฒนากรอบทิศทางการพัฒนาระบบราชการในอนาคต โดยสำนักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (สำนักงาน ก.พ.ร.) ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือให้ระบบราชการสามารถผลักดันการบริหาร
ภาครัฐที ่สามารถตอบสนองประชาชนได้อย่างรวดเร็วบนแพลตฟอร์มพลเมือง ( Citizen 
Platform) ปรับระบบนิเวศสู่การเป็นระบบราชการที่เปิดกว้างและเชื ่อมโยงกัน  (Open & 
Connected Government) และสามารถสร้างข้อมูลดิจิทัลเพื่อสนับสนุนรัฐบาลที่ดำเนินการ
และขับเคลื ่อนโดยข้อม ูลอย่างแท้จร ิง (Data-Driven Government) โดยกรอบทิศทาง          
การพัฒนาระบบราชการดังกล่าวได้กำหนดภาพระบบราชการในอนาคตไว้ ๓ ประการ คือ 
ระบบราชการในอนาคตจะต้อง  
                ๑) มีขนาดเล็กและมีลำดับการบังคับบัญชาที่สั้นลง  
                ๒) ใช้เทคโนโลยีมาช่วยขับเคลื่อนการทำงานภาครัฐ  
                ๓) ให้บริการประชาชนบนพื้นฐานของการสร้างนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรม
นโยบาย นวัตกรรมทางด้านกฎหมาย นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมเชิงกระบวนการ   
เป็นต้น  
               ในมิติของบริการทรัพยากรบุคลากรภาครัฐ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ      
พลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) ได้เล็งเห็นถึงประเด็นที่เร่งด่วนที่ต้องมีการปฏิรูประบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้เป็นกลไกขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ โดยเฉพาะประเด็นที่สำคัญ อาทิ 



๑๔ 
 

ขนาดอัตรากำลังและต้นทุนค่าใช้จ่ายของบุคลากรที่สูง รูปแบบการทำงานที่ไม่สอดรับกับ
รูปแบบวิถีชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไป ขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐที่ไม่ทันต่อรูปแบบใหม่
ของการทำงาน และระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่ไม่ยืดหยุ่น ไม่สอดรับกับทิศทาง     
การขับเคลื่อนระบบราชการในอนาคต เป็นต้น สำนักงาน ก.พ. จึงได้กำหนดเป้าหมายภารกิจ     
ที่สำคัญในการปฏิรูปทิศทางและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ประกอบด้วย 
                ๑) การทำให้ขนาดและต้นทุนด้านบุคลากรภาครัฐอยู่ในระดับที่เหมาะสม (Size 
and Cost) เพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาประเทศ 
                ๒) การสร้างนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ปรับปรุงระบบ 
กลไก และสร้างมาตรฐานกลางให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว เหมาะสมกับบริบทการบริหาร
ราชการ 
                ๓) มีการพัฒนาคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐ ที่เน้นการสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีในการทำงาน (Employee Experience) สอดรับกับวิถีชีวิตและความต้องการ
ของบุคลากรภาครัฐแต่ละคน  
                ๔) การปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 

          (๗) แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๗ - ๒๕๖๑  
               ในบริบทของประเทศในปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ    
ทั้งในระดับประเทศและระดับภูมิภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลให้  
ภาครัฐของไทยต้องมีการปรับตัวเพื่อให้ก้าวทันสมาชิกประเทศ ในภูมิภาคเดียวกัน และเพื่อการ 
ปฏิสัมพันธ์กันที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ. ๒๕๕๖ 
- ๒๕๖๑ ซึ่งมีแนวยุทธศาสตร์และนโยบายในการบูรณาการการทำงานระหว่างหน่วยงาน         
ที่เกี่ยวข้องเพื่อรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ 
๔ ประเด็น ดังนี ้ 
                   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  
เพ่ือหลุดพ้นจากประเทศรายได้ปานกลาง (Growth & Competitiveness)  
                   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ การลดความเหลื่อมล้ำ (Inclusive Growth)  
                   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การเติบโตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Green Growth) 
                   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายใน 
ภาครัฐ (Internal Process)  
                 สำนักงาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในภารกิจที่เกี่ยวข้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ ที่ ๔ ซึ่งมีเป้าหมาย    
ที่จะสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐให้เกิดประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า   



๑๕ 
 

และผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ โดยระบุแนวทางการดำเนินงานที่สำคัญด้าน “การพัฒนา          
และบริหารกำลังคนภาครัฐ” ๒ ประการ คือ ๑) การบริหารกำลังคนให้สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจที่มีในปัจจุบัน และเตรียมพร้อมสำหรับอนาคต และ ๒) การพัฒนาทักษะและศักยภาพ
ของกำลังคนภาครัฐและเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐสู ่ประชาคมอาเซียน ซึ ่งนำไปสู่      
การกำหนดเป้าหมายของการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ เป็น ๓ ประเด็น ดังนี้ 
                  ๑) บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติหน้าที่ ภารกิจที่รับผิดชอบในปัจจุบัน  
                  ๒) บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
                  ๓) บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงานเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
                  แนวทางการยกระด ับข ีดสมรรถนะของบ ุคลากรภาคร ัฐ  การยกระดับ              
ขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่กำหนดไว้ จำเป็นจะต้องสร้างความ
ชัดเจนทั้งในเรื่องกลุ่มเป้าหมาย ขอบเขตและประเด็นการพัฒนา ทั้งนี้ โดยเป็นไปตามหลักการ
พื้นฐานที่กำหนดขึ้น ดังนี้  
                  ๑) การบริหารงานภาครัฐที ่ประสบผลสำเร็จ ประกอบด้วยการมีผู ้นำที ่มี 
สมรรถนะสูง มีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่เหมาะสม และมีการ  
บริหารจัดการที่ดี  
                  ๒) การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้องมีการจำแนกกลุ่มเป้าหมาย และกำหนด 
เป้าหมายการพัฒนาที่ชัดเจน  
                  ๓) การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้องเกิดความคุ้มค่า และตรงตามภารกิจของรัฐ 
และความต้องการของผู้ได้รับการพัฒนา 
 

         (๘) นโยบายการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
               การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือสำคัญในการให้บริการ การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารราชการแผ่นดินและการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน สำนักงาน 
ก.พ. จึงกำหนดกรอบแนวทางการพัฒนาด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
               ๑) เพื ่อให้ภาครัฐมีกำลังคนที ่มีทักษะด้านดิจิทัลที ่เหมาะสม ที ่จะเป็นกลไ ก          
ขับเคลื่อนที่สำคัญในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล เพื่อการพัฒนาประเทศไทยไปสู่
ความมั่นคง มั่งคั่ง 
               ๒) ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยี มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของ
การเปลี่ยนแปลงเป็นรัฐบาลดิจิทัล และสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 



๑๖ 
 

          (๙)  มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ เห็นชอบให้ข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐเร่งพัฒนาตนเองและสนับสนุนการพัฒนาผู้อื ่นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีทักษะ    
ด้านดิจิทัลในระดับที ่สามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลที ่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรม การทำงานหรือการให้บริการภาครัฐที่ทันสมัย
และมีการเชื ่อมโยงการทำงานและข้อมูลข้ามหน่วยงาน และการสร้างรัฐบาลแบบเปิด            
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และการพัฒนา
ประเทศไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน  
 

         (๑๐) แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๕ 
ของกระทรวงแรงงาน  
               แผนปฏิบัติการดานแรงงานเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับบริบท 
และสถานการณในปจจุบันและอนาคต ซึ่งมีประเด็นที่เกี่ยวของกับ “กำลังแรงงาน หรือกำลังคน 
หรือทรัพยากรมนุษย” เปนการวางกรอบแนวทางการพัฒนาแรงงานที่สอดคลองกับสภาพ       
ปญหาและสามารถตอบสนองตอความตองการของประเทศไทยในระยะ ๕ ปแรก ของแผน
ยุทธศาสตรชาติ โดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน มีแนวทางการดำเนินการ/พัฒนา       
ที่เกี่ยวของ ดังนี้  
               แนวทางที่ ๑ : การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผูประกอบการ เพ่ือสรางความเขมแข็ง 
ทางเศรษฐกิจ และแขงขันไดอยางยั่งยืน  
               แนวทางที่ ๒ : การคุมครองและเสริมสรางความมั่นคง หลักประกันในการทำงาน 
และคุณภาพชีวิตที่ดี  
               แนวทางที่ ๓ : การบริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศ  
               แนวทางที่ ๔ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อบูรณาการสารสนเทศ       
ที่ทันสมัย และมีเสถียรภาพ 
               โดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ไดนำแนวทางที่ ๔ : การพัฒนาเทคโนโลยี
และสารสนเทศ เพื่อบูรณาการสารสนเทศที่ทันสมัย และมีเสถียรภาพ มาใช เปนกรอบในการ
จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีเปาหมายการพัฒนาที่สำคัญ ดังนี้ 
               ๑) พัฒนาและยกระดับโครงสรางพื้นฐาน ฐานขอมูลและระบบสารสนเทศใหเกิด 
การเช่ือมโยง แลกเปลี่ยนและการบูรณาการ เพ่ือการเขาถึงและการใหบริการอยางมีคุณภาพ  
               ๒) การแกปญหาคอรรัปชัน อันเปนปญหาเรื้อรังของประเทศ โดยการประยุกตใช
เทคโนโลยีดานการบริหารจัดการขอมูลและการเปดเผยขอมูลเพื ่อใหประชาชนสามารถ            
มีสวนรวมในการตรวจสอบการทำงาน และรวมสรางความโปรงใสในการดำเนินงานของภาครัฐ  
 



๑๗ 
 

 

         (๑๑) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ป (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการ          
และคุมครองแรงงาน  
               ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี   
พ.ศ. ๒๕๖๒ มาตรา ๑๖ กำหนดใหสวนราชการจัดทำแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ     
โดยจัดทำเป็นแผน ๕ ป และในวาระเริ ่มแรก ใหจัดทำเปนแผน ๓ ป มีระยะเวลาตั้งแตป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ซึ่งแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ป (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) 
ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ได้จัดทําขึ้นเพื่อเป็นทิศทางการพัฒนางานสวัสดิการ  
และคุ้มครองแรงงาน ประกอบด้วยแผนปฏิบัติราชการ ๔ เร่ือง ดังนี้  
              ๑) การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานและความปลอดภัยในการทํางาน  
              ๒) การส่งเสริมให้ผู้ประกอบการมีความสามารถในการดําเนินธุรกิจอย่างมีความ
รับผิดชอบและแข่งขันได้  
              ๓) การเสริมสร้างภาคีเครือข่าย ให้เกิดพลังร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และความปลอดภัยในการทํางาน และ  
              ๔) การพัฒนาองค์กร และบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
และมีธรรมาภิบาล  
               โดยแผนปฏิบัติราชการที่เกี่ยวข้องได้แก่ แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ ๔ การพัฒนา
องค์กรและบุคลากรให้ม ีสมรรถนะสูง ก้าวทันต่อการเปลี ่ยนแปลง และมีธรรมาภิบาล               
มีเป้าหมาย คือ กรมเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง ทันสมัย มุ่งสู่ระบบราชการ ๔.๐ และมี     
ธรรมาภิบาล บุคลากรกรมมีคุณธรรม จริยธรรม และมีความผูกพันในองค์กร บุคลากรกรม      
มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ สามารถบังคับใช้กฎหมายอย่างเป็นธรรมและทั่วถึง 
และมีพฤติกรรมสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร ระบบสารสนเทศสนับสนุนการปฏิบัติราชการ
และให้บริการภาครัฐมีประสิทธิภาพ ทันสมัย ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ 
โดยมีแนวทางการพัฒนาที่สําคัญ คือ พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมให้ได้
มาตรฐานตามเกณฑ์ PMQA 4.0 พัฒนาการดําเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริต      
และประพฤติมิชอบของกรม เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรมขององค์กรและความผูกพัน
ของบุคลากร ปรับปรุง พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการบริหารงานการปฏิบัติราชการ
และการให้บริการภาครัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 
 

 
 

        (๑๒) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด ๕ : การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล  
                ในหมวดของการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลนี้เป็นการตรวจประเมินว่าระบบงาน     
และระบบการเรียนรู้ ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่ เพ่ือให้มุ่งไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์ และแผนปฏิบัติการโดยรวม
ของส่วนราชการอย่างไร รวมทั้งตรวจประเมิน ความใส่ใจการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อม    
ในการท ํางาน สร ้างบรรยากาศที ่ เอ ื ้อต ่อการปฏิบ ัต ิงานของบ ุคลากร ซ ึ ่ งจะนําไปสู่                    
ผลการดําเนินการที่เป็นเลิศ และความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและส่วนราชการ 
 

        (๑๓) การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
                สำนักงาน ก.พ. ได้นำแนวคิด Human Resource Scorecard มาใช้ในการ
ประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อให้ผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้เตรียมพร้อม เพื่อนำแนวทางการประเมิน
สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลไปใช้เป็นกรอบยุทธศาสตร์และเครื่องมือในการตรวจสอบ
การบริหารกำลังคนของตนเอง รวมทั้งเพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดับความสำเร็จของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดย อ.ก.พ. วิสามัญเกี ่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐอย่างมี
ประสิทธิภาพ เมื่อวันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ มีมติเห็นชอบในหลักการองค์ประกอบ และวิธีการ
ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ตามข้อเสนอของสำนักงาน ก.พ. 
และเห็นควรให้ดำเนินการตามขั้นตอนการวางพื้นฐานสำหรับการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
บุคคลของส่วนราชการ ซึ่งกรอบมาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 
ประกอบด้วย ๕ มิติ ดังนี้ 



๑๙ 
 

 
 

ภาพที่ ๓ มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 

               มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่จะทำให้สวนราชการ
ทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ต้องมีความสอดคล้อง ดังนี้ 

         1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้องค์กรบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
หรือไม่ เพียงใด 

         1.2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั ้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
กล่าวคือ “กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความ
จำเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce 
Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ 
มากน้อยเพียงใด  

         1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 
(Talent Management) หรือไม่ เพียงใด 

         1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง



๒๐ 
 

ที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่ เพียงใด 

               ม ิต ิท ี ่  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรม              
และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 

          2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั ้ง การพัฒนา การเลื ่อนขั้นเลื ่อนตำแหน่ง การโยกย้าย          
และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื ่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy         
and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 

          2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง
เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 

          2.3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพ            
ของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 

          2.4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื ่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR 
Automation) หรือไม่ เพียงใด 

                    มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
หรือไม่ เพียงใด 

           ๓.๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่ง
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ 
เพียงใด 

           ๓.๒) ข้าราชการและบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม่ เพียงใด 

           ๓.๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและความรู ้  (Development and Knowledge Management) เพื ่อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

           ๓.๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน        



๒๑ 
 

ที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความ
เข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกับความสำเร็จ
หรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

                 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่
องค์กร 

           ๔.๑) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและ
ผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 

           ๔.๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้งนี้ จะต้องกำหนด ให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุก
กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

                  มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

            ๕.๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม    
ในการทำงาน ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยี     
การสื่อสารเข้ามาใช้ ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริม     
ให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว
หรือไม่ เพียงใด 

            ๕.๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่
สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพ
ของส่วนราชการหรือไม่เพียงใด 

            ๕.๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วน
ราชการกับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน
เอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ
หรือไม่ เพียงใด 

 
 
 
 
           



๒๒ 
 

         (๑๔) แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕  
               กำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
               ๑) วิสัยทัศน (Vision) บริหารทรัพยากรบุคคลดวยธรรมาภิบาล สรางและพัฒนา
บุคลากรใหมีสมรรถนะ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดี มุงสูองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง  
               ๒) พันธกิจ (Mission Statement)  
                   ๑. กำหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหสอดคลอง กับการดำเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ป (พ.ศ. ๒๕๖๓ - 
๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
                   ๒. พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของทุก
กิจกรรม ใหมีประสิทธิภาพ  
                   ๓. พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะสูงอยางตอเนื่อง เพื่อรองรับกับภารกิจ
ของกรมที่เปลี่ยนแปลงไป  
                   ๔. ออกแบบ พัฒนาระบบและกลไกของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยึดหลัก   
ธรรมาภิบาล  
                   ๕. สงเสริมความผาสุก ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกบุคลากรของ
กรม แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕  
               ๓) ประเด็นกลยุทธที่ ๑ กำหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล     
ใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของกรม  
                   ๑. เปาประสงคที่ ๑.๑ : กรมฯ มีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของกรมฯ  
                   ๒. เปาประสงคที่ ๑.๒ : ขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล     
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ใหบรรลุเปาหมาย 
                   ๓. เปาประสงคที่ ๑.๓ : ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม ใหบรรลุ
ผลสัมฤทธิ ์ 
               ๔) ประเด็นกลยุทธที่ ๒ พัฒนาระบบเทคโนโลยีดานการบริหารทรัพยากรบุคคล       
มีมาตรฐานทันสมัยและเปนปจจุบัน  
                    ๑. เปาประสงคที่ ๒.๑ : มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถนำมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  



๒๓ 
 

                    ๒. เปาประสงคที ่ ๒.๒ : พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให มี
ประสิทธิภาพ  
               ๕) ประเด็นกลยุทธที่ ๓ พัฒนาบุคลากรกรมใหมีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม 
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน  
                   ๑. เปาประสงคที่ ๓.๑ : บุคลากรกรมมีขีดความสามารถ และมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน ในระดับสูง ตอบสนองตอวิสัยทัศนของกรม พรอมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน 
                   ๒. เปาประสงคที ่ ๓.๒ : พัฒนาและสรางความเขมแข็งใหบุคลากรกรมมี
คุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน  
               ๖) ประเด็นกลยุทธที่ ๔ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ภายใตการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามหลักธรรมาภิบาล  
                    ๑. เปาประสงคที่ ๔.๑ : ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ
หลักธรรมมาภิบาล  
                    ๒. เปาประสงคที่ ๔.๒ : ยกระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ
หลักธรรมาภิบาล  
               ๗) ประเด็นกลยุทธที่ ๕ สงเสริมความผาสุกในการทำงานโดยเพิ่มคาตอบแทนและ
สวัสดิการของบุคลากรและครอบครัว  
                   - เปาประสงคที่ ๓.๑ : บุคลากรกรมฯ มีค ุณภาพชีว ิตที ่ดี  ม ีความผูกพัน         
และทำงานจนถึงวัยเกษียณ 
 

   ๓.๓ ข้อเสนอ 
          เพื่อให้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน         
มีความเข้มแข็ง และมีเครื่องมือในการบริหารจัดการเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับ
นโยบายในระดับต่าง ๆ และแผนงานที่เกี่ยวข้อง สามารถนำไปเป็นกรอบในการดำเนินการ
พัฒนาและบริหารจัดการงานตามภารกิจของกองการเจ้าหน้าที่และระดับกรม ส่งผลให้สามารถ
ยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ           
ซึ่งจะต้องบูรณาการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources Management) 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human Resources Development) เข้าด้วยกันเพื่อให้
เกิดความต่อเนื่องและการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ขอประเมิน  
ในฐานะผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะต้องทำหน้าที่  
ในการพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้คำปรึกษาแนะนำ และเสนอแนะความเห็น



๒๔ 
 

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะต้องพัฒนาหลักเกณฑ์ ระบบ วิธีการ และมาตรการ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ รวมถึง    
ร่วมวางแผนงาน ซึ ่งต้องเชื ่อมโยง บูรณาการแผนงาน/โครงการในระดับกลยุทธ์ของกรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่กำหนด จึงเห็นควรมี
แนวทางยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
ดังนี้ 
 

        ๑. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resources Management) 
            ๑.๑ พัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ให้เชื่อมโยง 
สอดคล้อง เพื่อให้การยกระดับคุณภาพของบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน   
โดยการพัฒนาเชื ่อมโยงระบบงานด้านการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การวางแผนกำลังคน        
การสรรหา การเล่ือนระดับตำแหน่ง และความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development)  
            ๑.๒ พัฒนาระบบงาน หรือระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรให้พร้อมรองรับ     
ไปพร้อม ๆ กัน โดยกำหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และระบบการจัดการ    
ด้านบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีระบบการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ คล่องตัว  
             ๑.๓ กำหนดระบบการพัฒนาในการบริหารจัดการเรียนรู้ด้วยตนเองของบุคลากร เช่น 
ระบบการจัดการการเรียนรู ้ ระบบการจัดการข้อมูลความรู้ การเรียนรู ้ผ่านระบบออนไลน์      
และช่องทางต่าง ๆ แอปพลิเคชันออนไลน์ต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐเข้าถึงแหล่งความรู้   
และแลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ได้อย่างราบร่ืน รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  
 

        ๒. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development) 
            ๒.๑ มีการดำเนินการตามกระบวนการ แนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 
ชัดเจน 
            ๒.๒ กำหนดรูปแบบการพัฒนาให้สอดคล้องกับการเรียนรู้ในยุคปัจจุบัน จากระบบ
การศึกษามาเป็นการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ  

     ๒.๓ กำหนดวิธีการพัฒนาที ่เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละคน เนื ่องจากการเรียนรู้            
ไม่จำเป็นต้องเกิดขึ้นพร้อมกันในเวลาเดียวกัน เร่ืองเดียว ด้วยวิธีเหมือนกัน ได้แก่ การพัฒนาระบบ
การสอนงาน ระบบพี่เลี้ยงในหน่วยงานใหเ้ป็นรูปธรรม และมีประสิทธิภาพ 
            ๒.๔ สร้างการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ
หน่วยงานต่าง ๆ และมีการบูรณาการการดำเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม  
 



๒๕ 
 

             ซ ึ ่ งผ ู ้ขอประเม ินได้วางกรอบแผนการบร ิหารและพ ัฒนาทร ัพยากรบ ุคคล                 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (HRM -Human Resources Management & HRD- Human 
Resource Development) เป็นข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงานในการยกระดับ
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ในการจัดทำระบบ
การบริหารงานบุคคล การทดแทนบุคลากร และการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อรองรับ     
การเปลี่ยนแปลงในบริบทต่าง ๆ และเพื่อเป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหาร     
และพัฒนางานทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน และเป็นการเตรียม  
ความพร้อมร่วมกับกลุ ่มงานต่าง ๆ ที ่เกี ่ยวข้องของกองการเจ้าหน้าที ่ ในงานที ่เกี ่ยวข้องกับ          
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและผู ้ที ่เกี ่ยวข้อง ซึ ่งจะต้องเชื ่อมโยงสอดคล้องกับ        
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๓ ปี และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปี เพ่ือใหส้ามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจของกรม 
ดงันี ้
 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
(HRM -Human Resources Management & HRD- Human Resource Development) 
 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๑) เพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

๑.๑ จัดทำแผนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากร
บุคคล          

ปี ๒๕๖๖ - 

๑.๒) จัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากร
บุคคล ระยะ ๓ ปี 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๘ ทุกกลุ่มงาน 

๑.๓) จัดทำแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำปี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑ ครั้ง/ปี ทุกกลุ่มงาน 



๒๖ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

คำอธิบาย :  
              ในการบริหารและพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ ่งต้องมีการ
คาดการณ์เหตุการณ์และแนวโน้มทิศทางการบริหารในอนาคต ว่าจะบริหารและพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร ซึ่งควรมีการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล          
ถือเป็นการวางแผนในระยะยาว โดยในทางปฏิบัติจะต้องมีการนำแผน นโยบาย หลักเกณฑ์ 
วิธีการต่าง ๆ มาประกอบการจัดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จะต้องมีแผนในระดับ
ปฏิบัติการรองรับเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ที่ต้องแสดงรายละเอียดในระดับหน่วยงาน ให้สอดคล้อง 
เชื่อมโยง และสร้างกิจกรรมให้สามารถวัดผลสำเร็จได้ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรม 

 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๑) เพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
           (ต่อ) 
 

๑.๔) วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่าง
โครงสร้างหน่วยงาน และ 
บทบาทภารกิจ เพื่อการ
วางแผนอัตรากำลัง 

ปี ๒๕๖๗ - ๒๕๖๘ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
อัตรากำลังและ
หน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

 ๑.๕)  พ ัฒนาระบบการ
ประเม ินความต ้องการ
อัตรากำลังบุคลากร 

ปี ๒๕๖๗ - ๒๕๖๘ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
อัตรากำลัง 

คำอธิบาย :  
              เพื่อให้มีโครงสร้างที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ และมีการวางแผนอัตรา
กำลังคนและบริหารอัตรากำลังคนที่มีศักยภาพสูงและขึ้นสู่ตำแหน่งทางการบริหาร ซึ่ง การ
วิเคราะห์โครงสร้างหน่วยงานต่าง ๆ ของกรม จะต้องวิเคราะห์ถึงโครงสร้างและการวางแผน
อัตรากำลัง ซึ่งจะต้องศึกษา วิเคราะห์ และทบทวนบทบาทภารกิจจากอดีต ปัจจุบัน และ
แนวโน้มอนาคต รวมทั้งปัญหาอุปสรรค อันเกิดจากโครงสร้างองค์กร การกำหนดตำแหนง่และ
อัตรากำลัง เพื่อตอบสนองภารกิจและวิสัยทัศน์ของกรม จะต้องมีการวางแผนอัตรากำลังคน 
(Manpower Planning) เพื่อคาดการณ์ความต้องการและตอบสนองความต้องการอัตรากำลัง
บุคลากรของกรมอย่างเป็นระบบ เพื ่อให้มีอัตรากำลังคนตามจำนวน คุณสมบัติในเวลา          



๒๗ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

ที่ต้องการ และเป็นไปตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของกรมที่กำหนดไว้ ซึ่งการวางแผนกำลังคน
ในระยะเวลาที่เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบัติภารกิจหลักและภารกิจอื่นๆ จะสามารถ
รองรบัแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ป (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๖๘) ของกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน รวมถึงสามารถใช้เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาระบบงานด้านทรัพยากร อื่น ๆ 
ของกรมได ้ โดยดำเนินการ ดังนี้ 

- ทบทวนบทบาทภารกิจ โครงสร้าง ภารกิจ อำนาจหน้าที่ของหน่วยงาน ลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติ การปรับบทบาทภารกิจของหน่วยงาน ปรับปรุงขั้นตอนและวิธีการทำงานให้เหมาะสม 
และนำผลที่ได้จากการวิเคราะห์อัตรากำลัง และการประเมินความต้องการอัตรากำลังบุคลากร
มาจัดทำร่างแผนอัตรากำลัง เพื ่อนำแผนกำลังไปสู่การปฏิบัติ ติดตามผลการดำเนินการ       
และการประเมินผล เพ่ือนำมาทบทวนและแก้ไขให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่อไป 
                  - การประเมินความต้องการอัตรากำลัง ซึ ่งเป็นกระบวนการของการวางแผน
อัตรากำลัง จะอยู่ระหว่างขั้นตอนของการวิเคราะห์กำลังคนและการวางแผนพัฒนากำลังคน 
โดยการประเมินอัตรากำลังจะเน้นการวิเคราะห์อัตรากำลัง ณ ปัจจุบัน และส่งเป็นข้อมูล
ผลลัพธ์ไปให้องค์กรไปใช้วางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสมมากขึ้น ว่าจะทำอย่างไร      
ให้อัตรากำลังที่มีอยู่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินความต้องการ
อัตรากำลัง จะเป็นเคร่ืองมือการประเมิน “งานตามโครงสร้างองค์กร ณ ปัจจุบัน” เพ่ือยกระดับ
ประสิทธิภาพการบริหารอัตรากําลังคนให้ “ทันต่อเวลา” ทั ้งในด้าน “ปริมาณ” และ 
“คุณภาพ” ได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับเป้าหมายของกรม โดยก่อนที่จะเข้าสู่กระบวนการ
ประเมินความต้องการอัตรากำลัง จำเป็นต้องมีองค์ประกอบสำคัญ ๓ ข้อ ได้แก่ โครงสร้าง
หน่วยงานที่ชัดเจน ระบบของการประเมินผลงาน และ แบบบรรยายลักษณะงาน โดยจะเป็น      
ตัวตั้งต้นในการประเมินความต้องการอัตรากำลังและจะสามารถหาได้ว่าโครงสร้างการทำงาน
นั้นเป็นไปตามที่กรมคาดหวังไว้หรือไม่ 
 
 
 
 
 
 
 



๒๘ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๑) การเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
            (ต่อ) 

๑.๖) จัดทำแผนการ     
สรรหาและคัดเลือก   
บุคคล  

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๘ บูรณาการ      
ทุกกลุ่มงาน 

 ๑.๗) จัดทำแผนการ
ปรับปรุงการกำหนด
ตำแหน่งให้เป็นระดับ      
ที่สูงขึ้น ตามโครงสร้าง      
ที่ได้รับการปรับปรุง 
 

ปี ๒๕๖๖  บูรณาการ      
ทุกกลุ่มงาน 

คำอธิบาย : 
               หลังจากที่กรมได้มีการวิเคราะห์ความต้องการกำลังคนแล้ว ในการที่จะสรรหา
บุคคลมาแทนในตำแหน่งที่ว่าง หรือทดแทนอัตรากำลังคนเนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงภารกิจ
หรือการจัดกลุ่มงานภารกิจ การเกษียณอายุราชการ หรือมีปริมาณงานเพิ่มขึ้น กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุแต่งตั้งซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบในการสรรหาบุคคล จะต้องมีการวางแผนการสรรหา
บุคคล ซึ่งจะต้องมีการพิจารณาและเลือกเทคนิควิธีการสรรหาที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ   
นอกจากการวางแผนการสรรหาแล้วยังต้องพิจารณาไปถึงแหล่งการสรรหา(สรรหาเชิงรุก)      
อีกด้วย ซึ่งเงื่อนไขดังกล่าวนี้ต้องอยู่ภายใต้ สภาพการณ์ เวลาที่เหมาะสมและตรงกันระหว่าง
กรมและผู้สมัครด้วย 
              โดยในการดำเนินการขั้นต่อไปจะต้องจัดทำแผนการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง  
ให้เป็นระดับที่สูงขึ ้น ซึ ่งเป็นตำแหน่ง/สายงานที่มีความสำคัญ เพื ่อให้เกิดความต่อเนื ่อง           
ในการปฏิบัติงานและเหมาะสมกับภาระงานที่เปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้น ให้มีความเหมาะสม    
เพื่อรองรับตำแหน่งที่จะว่างจากการเกษียณอายุ การหมุนเวียนกำลังคนที่มีอยู่ โดยเฉพาะ    
อย่างยิ่งการสูญเสียกำลังคนในตำแหน่งหรือสายงานหลักที่มีผลต่อการขับเคลื่อนภารกิจหลัก
ของกรม เพื่อให้การปฏิบัติภารกิจมีความต่อเนื่อง มีผู้ปฏิบัติงานทดแทนในตำแหน่งที่จะว่าง
อย่างรวดเร็ว และสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ โดยการกำหนดเกี่ยวกับการคัดเลือก
บุคคลล่วงหน้าเพื่อแต่งตั้ง เช่น การคาดการณ์ตำแหน่งว่างตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ชำนาญการพิเศษ และเพ่ือไม่ให้ประสบปัญหาค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของกรม 



๒๙ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๑) การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
         (ต่อ) 
 

๑.๘) ยกระดับจัดการ
ความรู้ในองค์กรสู่การ
ปฏิบัติ 
 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ 
 
 
 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
และหน่วยงาน  
ที่ปฏิบัติภารกิจ
หลัก 

 ๑.๙) พัฒนาระบบการ
จัดการข้อมูลเพ่ือการ
เรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์
และช่องทางต่างๆ ได้
ตลอดเวลา 
 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๘ 
 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 

 ๑.๑๐) จัดทำนวัตกรรม    
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๘ บูรณาการ      
ทุกกลุ่มงาน 

คำอธิบาย :  
               การยกระดับจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่ช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้ 
และเป็นกระบวนการสำคัญที่ส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนา การจัดการความรู้จึงนับเป็นเครื่องมือ
สำคัญในการพัฒนาองค์กร โดยอาศัยกระบวนการในการจัดการความรู้ ทำให้บุคลากรเข้าถึง
ความรู้ต่าง ๆ ที่จัดเตรียมไว้อย่างเป็นระบบ พร้อมนำมาใช้งานเพื่อพัฒนาการทำงานให้มี
ประสิทธิภาพ นอกจากนั้นในกระบวนการจัดการความรู้เองยังพัฒนาบุคลากรในด้านการทำงาน
แบบมีส่วนร่วม ร่วมแรงร่วมใจกัน ทำงานเป็นทีม และมีการแบ่งงานกันทำอีกด้วย การพัฒนา
ระบบการจัดการความรู้ที่เป็นระบบและต่อเนื่อง เป็นปัจจัยพื้นฐานของการสร้างนวัตกรรม     
ในองค์การ นวัตกรรมสามารถถูกนำเสนอผ่านทางวงจรของการเรียนรู้ที่รวมกระบวนการของ
การทดลอง และประสบการณ์ การส่งเสริมให้มีการจัดทำนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลในเรื่องของการฝึกอบรมและพัฒนา และนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากร
มนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาระบบการจัดการความรู้ที่เป็นระบบและต่อเนื่อง    
 
 



๓๐ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

สามารถนำความรู ้ไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ          
การเรียนรู้ของบุคลากรทำให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ซึ่งทำให้ความรู้ขององค์กรที่มีอยู่เพิ่มพูนขึ้น     
และนำไปสร้างความรู้ใหม่ได้อีกเป็นวงจรแห่งการเรียนรู้ที่ไม่มีที่สิ้นสุด  และเป็นการส่งเสริม     
ให้เกิดการเรียนรู้ได้ตลอดเวลา หากไม่เข้าใจก็สามารถกดย้อนกลับเพื่อทบทวนเนื้อหาและทำ
ความเข้าใจใหม่ได้   
              นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ รวดเร็ว สามารถเข้าถึงได้ตลอดเวลา           
การพัฒนาระบบการจัดการข้อมูลเพื ่อการเรียนรู ้ผ่านระบบออนไลน์และช่องทางต่างๆ           
ได ้ตลอดเวลาผ่านทางอุปกรณ์อ ิเล ็กทรอนิกส ์ ไม ่ว ่าจะเป็นคอมพิวเตอร์ เคร ือข ่าย  

Internet  intranet หรือ Extranet เนื้อหาบทเรียนได้บันทึกไว้ในรูปแบบใหม่ ลักษณะของ     
e  - Learning เป็นการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ ช่วยให้บุคลากรสามารถเลือกเรียนในเวลา  
ที่สะดวก มีความรวดเร็ว และประหยัดค่าใช้จ่ายในการเรียนรู้หรือฝึกอบรม และประหยัดเวลา 
ทำให้เกิดความสะดวกในการเรียนรู ้หรือฝึกอบรมในระหว่างการทำงาน เป็นการเรียนรู้             
ที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพของตนเองได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้ และทักษะ มีความสำคัญ
ต่อการสร้างนวัตกรรมม ดังนั้นการฝึกอบรมและพัฒนาจึงเป็นสิ่งที่จ ำเป็นควบคู่กับบุคลากร     
ในหน่วยงาน ด้วยการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการทดลองทำในสิ่งใหม่ ๆ นั้น 
บุคลากรจะต้องมีทักษะที่จำเป็นและมีความมั่นใจที่เหมาะสม องค์การจะต้องให้ความสำคัญกับ
กลยุทธ์การพัฒนาและฝึกอบรมทักษะบุคลากร รวมทั้งต้องพัฒนาและปลูกฝังให้บุคลากรมีนิสัย
แห่งการเรียนรู ้
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๒) การพัฒนาสมรรถนะ
กลุ่มกำลังคนคุณภาพ
และมีศักยภาพสูง 
 
 
 

๒.๑) จัดทำแผนบริหาร
และพัฒนากำลังคน
คุณภาพ  
  - วางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

ปี ๒๕๖๖  



๓๑ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๒) การพัฒนาสมรรถนะ
กลุ่มกำลังคนคุณภาพ
และมีศักยภาพสูง 
        (ต่อ) 
 

  - พัฒนาข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง  

 ๒.๒) จัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรเพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 
(Succession Plan) 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๘ 
 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 

 ๒.๓) จัดทำฐานข้อมูลผู้มี
ศักยภาพในการเข้าสู่
ตำแหน่งที่สูงขึ้น 
 

ปี ๒๕๖๖ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 

๓) ส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรด้วยวิธีการ      
ที่หลากหลาย และพัฒนา
รูปแบบการเรียนรู้ 

๓.๑) พัฒนาทักษะ      
และความรู้ ความสามารถ 
เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะ
ทักษะที่หลากหลาย เช่น 
ทักษะด้านดิจิทัล ที่จะเข้า
มามีบทบาทในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการ
บริหารจัดการข้อมูล เพ่ือ
การวิเคราะห์และนำเสนอ
ข้อมูลและการนำไปใช้
ประโยชน์ร่วมกัน 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

 
 

๓.๒) โครงการยกระดับ
จัดการความรู้ในองค์กรสู่
การปฏิบัติ 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 



๓๒ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

๓) ส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรด้วยวิธีการ      
ที่หลากหลาย และพัฒนา
รูปแบบการเรียนรู้ 
           (ต่อ) 

๓.๓) โครงการจัดทำและ
รวบรวมองค์ความรู้ที่
สำคัญต่อการปฏิบัติงาน 

ปี ๒๕๖๖ ทุกกลุ่มงาน 

 ๓.๔) โครงการถ่ายโอน
ความรูจ้ากผูท้ี่กำลังจะ
เกษียณอายุราชการ 

ปี ๒๕๖๖ ทุกกลุ่มงาน 

คำอธิบาย :  
              เพ่ือเป็นการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ รองรับการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะ
ทักษะที่หลากหลาย เช่น ทักษะด้านดิจิทัล ที่จะเข้ามามีบทบาทในการปฏิบัติงาน ด้านการ
บริหารจัดการข้อมูล เพื่อการวิเคราะห์และนำเสนอข้อมูลและการนำไปใช้ประโยชน์ร่วมกัน     
มีระบบจัดการความรู้ที่เป็นระบบต่อเนื่อง เป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการ
เรียนรู้ การนำความรู้ที่ได้ไปสู่การปฏิบัติ มีองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานและหากมีการ
พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่หลากหลาย และพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ ผู้เรียนก็จะสามารถ
เรียนรู้ได้ทุกเวลา ในเวลาที่พร้อมสำหรับการเรียนรู้ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับ
มากยิ่งขึ้น โดยผ่านโปรแกรมช่วยส่งเสริมทักษะที่หลากหลาย เช่น ทักษะการเรียนรู้วิธีการ
ทำงานแบบใหม่ (Upskill/Reskill) ทักษะด้านความยั่งยืนองค์กร ทักษะด้านกฎหมายคุ้มครอง
ข้อมูลส่วนบุคคล ทักษะด้านการวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analysis) ตลอดจนทักษะด้านดิจิทัล 
(Digital Literacy) เพื่อให้มีทักษะที่จำเป็นการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เพื่อเตรียมความพร้อมในการ
ทำงานทุกสถานการณ์ของกรม รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งจะทำให้สามารถปรับตัว  
ได้ทันท่วงที โดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื ้อไวรัสโควิด ๑๙         
อาจส่งผลให้การพัฒนาศักยภาพและทักษะของบุคลากรมีการหยุดชะงัก เกิดข้อจำกัดในการ
ดำเนินงาน และมีประสิทธิภาพลดน้อยลง ในฐานะกองการเจ้าหน้าที่จะต้องพัฒนาศักยภาพ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง โดยจะต้องจัดอบรมรูปแบบการจัดอบรมสำหรับยุคความปกติใหม่ 
(New Normal) จากการอบรมในห้องไปสู ่การฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ที ่หลากหลาย      
เช่น ฝึกอบรมเสมือนจริง (Virtual Training) การเรียนในระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 
รวมถึงรูปแบบการฝึกปฏิบัติงานไปพร้อมการทำงานจริง (On Job Training : OJT) และการ
ถ่ายโอนความรู ้จากผู้ที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ เพื ่อพัฒนาทักษะที่จำเป็นและพัฒนา



๓๓ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

ศักยภาพได้เต็มประสิทธิภาพ ส่งผลให้การปฏิบัติงานตามภารกิจสามารถดำเนินไปได้ภายใต้   
การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
 

๔) จัดทำระบบการ
จัดเก็บองคค์วามรู้     
เป็นฐานในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล         
ในหน่วยงาน และพัฒนา
ระบบพี่เลี้ยงในการ
ทำงาน (Mentoring 
System) 
            
 

- โครงการถอดบทเรียน
และจัดเก็บองค์ความรู ้ 
จากผู้มีประสบการณ ์   
และผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน 
 
 
 
 
 
 

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
และหน่วยงาน  
ที่ปฏิบัติภารกิจ
หลัก 

 
 

- การสอนงานจากพี่เลี้ยง 
(Mentoring System)  

ปี ๒๕๖๖ - ๒๕๖๗ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
และหน่วยงาน  
ที่ปฏิบัติภารกิจ
หลัก 

คำอธิบาย :  
               การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลในยุคปัจจุบัน เป็นช่วงเวลาแห่งการปรับ
กระบวนการองค์กรต่าง ๆ ต้องเตรียมการปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วตามยุคสมัย 
ที่ต้องให้ความสำคัญทั้งด้านการจัดสรรทรัพยากร บุคลากร และเทคโนโลยี รวมถึงการสกัด
ความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวคนจำเป็นต้องใช้เทคนิคในการจัดการความรู้ที่ถูกต้องและเหมาะสม     
ซึ่งกระบวนการถอดบทเรียนที่เป็นทั้งเครื่องมือในการจัดการ  ความรู้และเป้าหมายของการ
จัดการความรู้ การถอดบทเรียนจากวิธีปฏิบัติที่ดีจะทำให้ผู้เข้าร่วมกระบวนการเกิดการเรี ยนรู้
ร่วมกันทั ้งระดับบุคคล กลุ ่ม และองค์กร ผ่านการแลกเปลี ่ยนมุมมองและประสบการณ์ 
ก่อให้เกิดการปรับวิธีคิด วิธีการทำงานที่สร้างสรรค์ และมีคุณภาพยิ่งขึ้น จนสามารถนำบทเรียน
ไปยกระดับการเรียนรู้ต่อยอดออกไปได้อย่างต่อเนื่อง ประกอบกับระบบพี่เลี้ยง (Mentoring 
System) จึงเป็นหนึ่งในเทคนิคสำคัญที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ในการทำงานของบุคลากร 
พร้อมที่จะปรับตัวให้เข้ากับองค์กร และสามารถนำศักยภาพมาพัฒนาตนเอง  และองค์กรได้ 



๓๔ 
 

กลยุทธ์/แนวทาง กิจกรรม/แผนงาน ระยะเวลา
ดำเนินการ 

หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 

ระบบที่มีพ่ีเลี้ยงดูแลช่วยเหลือสนับสนุน และให้คําปรึกษากับบุคลากรที่มีประสบการณ์การ
ทำงานน้อยกว่า โดยผู้ที่ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงซึ่งต้องมีความเชี่ยวชาญในงาน และประสบการณ์
การทำงานที่มากกว่าผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ดูแล 
     
 

ตารางที่ ๑ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
                    
                เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ เป็นการรองรับภารกิจตามแผนปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร์ชาติ    
๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)    
หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร รวมถึงรองรับบริบทในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสมรรถนะ     
การบริหารด้านทรัพยากรบุคคลของกรมฯ บุคลากรของกรมมีศักยภาพ มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ และมีความก้าวหน้าในอาชีพ บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุข    
ในการปฏิบัติงาน มีคุณธรรมจริยธรรมที่เข้มแข็ง เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
ของอัตรากำลัง ระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในบริบทที่แตกต่างจากเดิม 
สามารถเพิ่มทักษะที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปตามเป้าหมาย และสามารถ     
ผสานการทำงานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ การจัดทำ “แผนการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (HRM - Human Resources Management 
& HRD - Human Resource Development)” ของกรมสวัสด ิการและคุ ้มครองแรงงาน        
เป็นกระบวนการที ่สร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล             
กับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ซึ ่งการบริหารงานของกรมให้บรรลุพันธกิจ          
และเป้าหมายที่กำหนดไว้ จำเป็นต้องมีการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือการบริหารทุนมนุษย์
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากทรัพยากรบุคคลมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อน
และพัฒนาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ โดยแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่    
มีเป้าหมายสูงสุงเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ
และเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ  
 

              นอกจากนี้ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ด้านการ
ปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ และมาตรการบริหารจัดการกำลังคน
ภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) ได้กล่าวถึงแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ โดยมุ่งเน้น
ให้ภาครัฐมีกำลังคนที ่ เหมาะสมและสอดคล้องกับบทบาท โครงสร้างของส่วนราชการ        
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ทั ้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถ         
สนองความต้องการในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ปัจจัยสำคัญอีกประการที่จะทำให้องค์กร
บรรลุพันธกิจและเป้าหมาย คือ การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นระบบราชการ ๔.๐ ซึ่งจะต้อง
มุ่งเน้นการเพิ่มศักยภาพองค์กรให้มีขีดสมรรถนะที่สูงและทันสมัย เพื่อเตรียมความพร้อม      
ในการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดผลกระทบต่อการบริหารจัดการภาครัฐมีความ
ยืดหยุ่น  และความสามารถตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมเพื่อขับเคลื่อน
ภารกิจของหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 

๓.๔  ข้อจำกัดที่อาจเกิดขึ้นและแนวทางแก้ไข 
            (๓.๔.๑) ข้อจำกัดที่อาจเกิดขึ้น 
                       (๑) ผู้รับบริการและผู้ที่เกี่ยวข้องไม่ให้ความร่วมมือในการดำเนินการตามแผน
และแนวทางการยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน 
                       (๒) งบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ได้รับ ไม่สอดรับกับ     
แนวทางการยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน อาจทำให้การพัฒนาระบบและบุคลากรไม่ทั่วถึงและเป็นไปตามแผนงาน 
                       (๓) การประสานงานและการบูรณาการงานของผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
บุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ และหน่วยงานอื่น ไม่สามารถเชื่อมโยงความคิดและปฏิบัติงาน      
ไปในทิศทางที่กำหนดได้ตามระยะเวลา 
            (๓.๔.๒) แนวทางแก้ไข 
                       (๑) สร้างการรับรู้ ความเข้าใจ และสร้างความร่วมมือให้ผู้รับบริการและผู้ที่
เกี ่ยวข้อง ให้เข้าใจและเกิดการยอมรับและร่วมมือในการดำเนินการตามแผนการยกระดับ
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
                       (๒) บูรณาการแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่สอดรับกับ       
แนวทางการยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล และประชุมชี้แจงเพื่อให้สามารถ
เช่ือมโยงความคิดและปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

๔. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 ๔.๑ สามารถยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน เพื่อให้งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ในบริบท      
ที่เปลี่ยนแปลงไป ได้แก่ การขาดแคลนอัตรากำลัง และภารกิจที่หลากหลาย ยุ่งยาก ซับซ้อน 



๓๖ 
 

          ๔.๒ มีแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนางานด้านทรัพยากรบุคคลใหก้ับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล  
 

๕. ตัวชี้วัดความสำเร็จ 
 ๕.๑ มีแนวทางการยกระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ในปี พ.ศ. ๒๕๖๖ 
         ๕.๒ คะแนนการสำรวจความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของผู้ใช้บริการ
และผู้ที่เกี่ยวข้องของกองการเจ้าหน้าที่ ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๙๐  
 
 
 
 
                                                                    ลงชื่อ                
                            (นางสาวนภัสวรรณ การเจน) 
                                                                             ผู้ขอประเมิน 
                                วันที่  ๑๗  กุมภาพันธ ์ ๒๕๖๖ 
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