
ประจำป�งบประมาณ พ.ศ. 2569

กองบริหารทรพัยากรบุคคล

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมพัฒนาฝ�มือแรงงาน



แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ 
จัดท าขึ้นภายใต้แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 มีเป้าหมายความต่อเนื่องของการบริหารจัดการ

ความส าเร็จของบุคลากรในทุกมิติ เช่น บริหารอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม        
ทันต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี และการปรับบทบาทภารกิจของกรมในอนาคต สร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกัน สู่การเป็นส่วนราชการคุณภาพท่ีสามารถ       
ตอบโจทย์ความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งมีแนวทาง/ขั้นตอนจัดท าแผนฉบับนี้ ได้แก่ 

(1) จัดท าร่างแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 256๙ 
(2) จัดประชุมหารือผู้เกี่ยวข้องเพื่อพิจารณารายละเอียดต่างๆ รวมถึงมอบหมายงาน/ผู้รับผิดชอบเพื่อด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย 
(3) เสนอแผนฯต่อผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคลพิจารณาเห็นชอบ 
(4) ด าเนินงานตามแผนฯและรายงานผล 
 

โดยมีรายละเอียดต่างๆดังนี้ 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร การจัดสวัสดิการและเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
๑ โครงการฝึกอบรมเสริมสร้าง

พลังกายเพิ่มพลังใจวัยท างาน  
กิจกรรมท่ี ๑ “ยุคดิจิทัล 
สุขภาพกาย-ใจต้องไม่พัง” 

 รวบรวมข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง  
 ก าหนดหัวข้อ/ประเด็น 
และเสนอขออนุมัติโครงการ 
 วางแผนด าเนินงาน 
ประสานรายละเอียดต่างๆ     
ท่ีเกี่ยวข้อง 
 ด าเนินโครงการให้แล้วเสร็จ
เป็นไปตามวันเวลาท่ีก าหนด 
 สรุปผลการด าเนินงาน  
เพื่อเป็นข้อมูลส าคัญต่อไป 

1. ด าเนินโครงการฯ   
ได้แล้วเสร็จภายใน     
ไตรมาสท่ี ๑ 
2. ผลประเมินความ   
พึงพอใจของผู้เข้าร่วม
โครงการ อยู่ในระดับ  
พึงพอใจมากขึ้นไป 

1. บุคลากรกรมมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ดูแลสุขภาพกาย-ใจ  
โดยวัดจากผลส ารวจ
ความผูกพันของบุคลากร
กรม ปีงบประมาณ 
๒๕๖๙  ในประเด็น
ค าถามท่ีเกี่ยวข้องกับ
คุณภาพชีวิตและการ
ท างาน อยู่ในระดับ    
ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ 
2. ผลลัพธ์อื่น  ๆ(ถ้ามี) ท่ี
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน ์

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและวางแผน
อัตราก าลัง 
/กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
๒ โครงการฝึกอบรมเสริมสร้าง

พลังกายเพิ่มพลังใจวัยท างาน  
กิจกรรมท่ี ๒ “เติมทักษะ   
สร้างภูมิคุ้มกันทางใจ” 

 รวบรวมข้อมูลท่ีเกี่ยวข้อง  
 ก าหนดหัวข้อ/ประเด็น 
และเสนอขออนุมัติโครงการ 
 วางแผนด าเนินงาน 
ประสานรายละเอียดต่างๆ 
 ด าเนินโครงการให้แล้วเสร็จ
เป็นไปตามวันเวลาท่ีก าหนด 
 สรุปผลการด าเนินงาน   
เพื่อเป็นข้อมูลในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลต่อไป 

1. ด าเนินโครงการฯ 
ได้แล้วเสร็จภายใน  
ไตรมาสท่ี ๒ 
2. ผลประเมินความพึง
พอใจของผู้เข้าร่วม
โครงการ  อยู่ในระดับ
พึงพอใจมากขึ้นไป 

1. บุคลากรกรมมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ดูแลสุขภาพกาย-ใจ โดย
วัดจากผลส ารวจความ
ผูกพันของบุคลากรกรม 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๙  
ในประเด็นค าถามท่ี
เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิต
และการท างาน ในระดับ
ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ 
2. ผลลัพธ์อื่น  ๆ (ถ้ามี)    
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการด าเนินงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล 

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและวางแผน
อัตราก าลัง 
/กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๓ กิจกรรมติดตามผลงาน/
สรุปผลการด าเนินงาน 
(Morning Brief 2026 ) 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล
ขับเคล่ือนการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐสู่
ระบบราชการ 4.0 เปิดกว้างให้
บุคลากรมีโอกาสแลกเปล่ียน
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

๑. แจ้งเวียนให้ทุก
หน่วยงาน (ส่วนกลาง) 
จัดกิจกรรมได้ส าเร็จ 
๒. สรุปผลภาพรวม
ของกรมเพื่อเป็นข้อมูล
ส าคัญในการวิเคราะห์

๑. สรุปผลภาพรวมของ
กรมเพื่อเป็นข้อมูลส าคัญ
ในการวิเคราะห์หรือ
พิจารณาขับเคล่ือนงาน 
ท่ีเกี่ยวข้องให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและวางแผน
อัตราก าลัง 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
ปรับปรุงงานหน้าท่ีให้ดีขึ้น   
ทันต่อการเปล่ียนแปลงยุค
ปัจจุบัน รวมถึงสร้างความมั่นใจ
ให้บุคลากรแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าท่ีอาจเกิดขึ้นได้  
ก าหนดแนวทางส าคัญ คือ  
(๑) ให้หน่วยงานจัดกิจกรรม
ติดตามผลงาน/เปิดโอกาสให้
บุคลากรน าเสนอผลงานส าคัญ 
ท่ีได้รับมอบหมาย/หารือ
ประเด็นงานต่างๆร่วมกนั  
(๒) ผู้อ านวยการหน่วยงานรับฟัง
และเข้าถึงความต้องการ          
ของบุคลากรทุกมิติ เกิดวัฒนธรรม
การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 

หรือพิจารณา
ขับเคล่ือนงานท่ี
เกี่ยวข้องให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี) 
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ 3 การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 
1 การพัฒนาระบบบริหารบุคลากร

ผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กร 
(Talent Management)        
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 ก าหนดคุณสมบัติและ
พฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึงศักยภาพ
การเรียนรู้ ความคิดสร้างสรรค์ 
ทักษะการส่ือสารความเป็นผู้น า 

๑. ประชุม
คณะกรรมการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพและ
ข้าราชการผู้มี

*กรณีมีผู้ผ่านการสรรหา
เข้าสู่ระบบฯจะต้อง
ด าเนินการ ดังนี้ 
๑. จัดท ากรอบส่ังสม

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
และผลงานโดดเด่น 
 ประเมินผลงานการทดสอบ
ต่างๆท่ีเป็นไปตามแนวทางท่ี
ก าหนด 
 จัดท ากรอบส่ังสม
ประสบการณ์ให้เป็นระบบ
เหมาะสมกับความต้องการและ
เป้าหมายของแต่ละบุคคล 
 ให้มกีารเรียนรู้ที่
หลากหลาย เช่น การอบรม
ภายในและภายนอกการเรียนรู้
ผ่านระบบออนไลน์ และการเข้า
ร่วมโครงการพิเศษ 
 มอบหมายงานท่ีท้าทาย
และส่งเสริมการเติบโต เพื่อให้
บุคลากรได้แสดงศักยภาพอย่าง
เต็มท่ี 
 ติดตามความก้าวหน้าของ
บุคลากรตามแผนพัฒนา/กรอบ
ส่ังสมประสบการณ์ท่ีก าหนดไว้ 

ผลสัมฤทธิ์สูง 
๒. เปิดรับสมัคร
บุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงรุ่นท่ี ๒๒ ประจ าปี 
๒๕๖๙  เพื่อสรรหา
บุคลากรเข้าสู่ระบบฯ
ซึ่งเป็นก าลังส าคัญใน
สนับสนุนงานภารกิจ
หลักของกรมให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างแท้จริง 
 
 
 

ประสบการณ์ของ
บุคลากรผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง/กลุ่มก าลังคน
คุณภาพ มีการบริหาร
จัดการตามเป้าหมาย  
๒. ผลงาน/นวัตกรรม
และความคิดสร้างสรรค์ 
(วัดจากผลงาน ไอเดีย
ใหม่ๆ หรือนวัตกรรมท่ี
เกิดจากบุคลากร
ศักยภาพสูง) 
๓. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี) 
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงาน 
๔. *กรณีไม่มีผู้ผ่านการ
สรรหาเข้าสู่ระบบฯ    
ให้จัดท ารายงานสรุป
รายละเอียดเสนอกรม
ต่อไป 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
๒ แผนพัฒนาตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Training & Development 
Roadmap) 

กรมมีแผนพัฒนาบุคลากรของ
กรมท้ังในระยะส้ันและระยะ
ยาวที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ 
โดยเริ่มจาก 
 ก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
เพื่อให้บุคลากรทราบว่าตนเอง
สามารถเติบโตเล่ือนไปด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้นในระดับใดได้บ้าง  
 จัดท าแผนพัฒนาตนเอง 
(แต่ละสายงาน/ต าแหน่ง) ให้มี
ความรู้ความสามารถ ทักษะ
ประสบการณ์ในการท างาน
ท่ีมากพอ เหมาะสมกับต าแหน่ง
ท่ีสูงขึ้นนั้นๆ 

๑. รวบรวมข้อมูลท่ี
เกี่ยวข้อง 
๒. วางแผนด าเนินงาน
และแต่งต้ังคณะท างาน
จัดท าแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

๑. จัดประชุม
คณะท างานฯพิจารณา
รายละเอียดส าหรับแต่
ละสายงาน/ต าแหน่ง
ข้าราชการของกรม 
๓. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี )
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและวางแผน
อัตราก าลัง 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕ การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาล 
๑ การจัดการองค์ความรู้ (KM) 

ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
ข้อมูลภาพรวมองค์ความรู้ท่ีใช้
ประโยชน์ได้ หรือแนวทาง 
วิธีการขั้นตอนท่ีส าคัญของ

ทุกหน่วยงานส่วนกลาง 
จัดท าคู่มือปฏิบัติงาน 
(WI) จ านวน 2 เรื่อง/
กระบวนงาน ได้ส าเร็จ

1. ทุกหน่วยงานจัดท า
องค์ความรู้เพื่อยกระดับ
ประสิทธิภาพการท างาน 
(KM 2026)  

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและวางแผน
อัตราก าลัง 



- 6 - 

 

แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
ภารกิจหลักและภารกิจ
สนับสนุน รวมถึงแนวทางการ
ท างานใหม่ของแต่ละหน่วยงาน 
 ขับเคล่ือนองค์ความรู้โดย
ก าหนดเป็นตัวชี้วัดประเมินผล
การปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานภายในกรม 
(ส่วนกลาง) ตัวชี้วัด ๒.๒ การ
จัดการองค์ความรู้ (KM) เพื่อ
ยกระดับประสิทธิภาพการ
ท างาน องค์ความรู้ 
(Knowledge Management : 
KM) สามารถขับเคล่ือนให้
เกิดผลลัพธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 มีเป้าหมายให้หน่วยงาน
การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน 
(Work Instruction : WI)     
ซึ่งช่วยให้มีแนวทางปฏิบัติงาน 
ท่ีชัดเจน ถูกต้อง สร้าง
มาตรฐานผลการปฏิบัติงาน 

เป็นไปตามเป้าหมาย 
โดยรวบรวมและ
เผยแพร่ในช่องทาง
ต่างๆท่ีเหมาะสมได้ 

จ านวน 1 เรื่องได้ส าเร็จ
เป็นไปตามเป้าหมาย 
2. ข้อมูลสรุปผล
ด าเนินงานภาพรวม  
ของแต่ละหน่วยงาน    
ท่ีน าเสนอผู้อ านวยการ
รวมถึงเผยแพร่คู่มือ
ปฏิบัติงาน WI และ  
องค์ความรู้ KM 2026 
ในช่องทางท่ีเหมาะสม 
๓. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี)  
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
๒ การเพิ่มผลิตภาพการท างานด้วย 

AI ผ่าน Microsoft Copilot  
(หลักสูตร AI for Productivity 
with Microsoft Copilot) 

 พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน
ด้าน AI Data Analytics ให้แก่
ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีกรม
 วางแนวทางด าเนินการ
จ านวน 2 รุ่น/รุน่ละประมาณ 
1,000 คน โดยบริษัท 
ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด ให้การสนับสนุนวิทยากร
และระบบการเรียนรู้ทางไกล
ผ่านโปรแกรม Microsoft Team 

๑. รับข้อส่ังการจาก
อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ซึง่มอบหมาย
ใหพ้ัฒนาทักษะฝีมือ
แรงงานบุคลากรให้มี
ความรู้ด้าน AI Data 
Analytics 
๒. วางแผนด าเนินงาน
โดยจัดกิจกรรมเพิ่ม
ผลิตภาพการท างาน 
๓. ด าเนินการพัฒนา
บุคลากรได้แล้วเสร็จ 
และมีผู้เข้าร่วม
กิจกรรมโดยรวมคิด
เป็นร้อยละ ๘๐ ขึ้นไป 
(คิดจากจ านวนบุคลากร
ครองต าแหน่งทั้งหมด)  
ด้วย AI ผ่าน 
Microsoft Copilot 
  

๑. ประหยัดเวลาด้วย
การใช้ AI ช่วยร่าง
เอกสารต่างๆหรือสร้าง
เอกสารเริ่มต้นใน Word 
ได้ วิเคราะห์/ค้นหา
ข้อมูลแม่นย าด้วยการ
ใช้ Copilot  ใน 
Excel เพื่อวิเคราะห์
แนวโน้มข้อมูลและสร้าง
ภาพข้อมูล 
(Visualization) โดยมี
ผลส ารวจตามประเด็น
ข้อค าถามแบบส ารวจท่ี
เกี่ยวข้องด้านการใช้ AI 
๓. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี) 
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
๔. ด าเนินการจัด
กิจกรรมได้แล้วเสร็จ
ภายในไตรมาสท่ี ๑ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๙ 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖ การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
๑ โครงการเสริมสร้างคุณธรรม

และความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของกรมพฒันา 
ฝีมือแรงงาน 

 ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีใน
สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์/ขั้นตอน/วิธีการ
ด าเนินการของแบบวัดการรับรู้
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน 
(Internal Integrity and 
Transparency Assessment : 
IIT) 
 ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ี 
ในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
สามารถเข้าร่วมการตอบแบบ
วัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้   
ส่วนเสียภายใน (Internal 
Integrity and Transparency 

- ๑. จ านวนหน่วยงานใน
สังกัดท่ีจัดส่งบุคลากร
เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่
น้อยกว่าร้อยละ๙๐ 
๒. จ านวนบุคลากร
ภายในหน่วยงานเข้าร่วม
การตอบแบบวัด IIT 
ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 ไม่น้อยกว่า
เกณฑ์ขั้นต่ าท่ีก าหนด 
๓. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี) 
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานวินัยและ
จริยธรรม 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
Assessment : IIT) 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน   
ได้อย่างถูกต้องและเท่าเทียม 

๒ โครงการเสริมสร้างวินัยและ
พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจ
ให้แก่ข้าราชการในระดับ
ผู้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึง
ความส าคัญในการเสริมสร้าง
และพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชามีวินัยและป้องกันมิให้   
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิด
วินัย รวมท้ังให้มีพฤติกรรมใน
การบริหารและการเป็นผู้น า   
ท่ีเป็นต้นแบบท่ีดี 
 เพื่อส่งเสริมให้แก่
ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในระดับ
ผู้ปฏิบัติการสามารถประพฤติ
ปฏิบัติอยู่ในวินัยและไม่กระท า
ผิดวินัย 
 เพื่อส่งเสริมให้แก่

- ๑. จ านวนเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับการกระท าผิด
วินัยและมาตรฐานทาง 
จริยธรรมลดลงจาก
ปีงบประมาณท่ีผ่านมา 
๒. จ านวนหน่วยงานใน
สังกัดท่ีจัดส่งบุคลากรเข้า
ร่วมการฝึกอบรมไม่น้อย
กว่าร้อยละ90 
๓. ข้าราชการและ
เจ้าหน้าท่ีในสังกัดกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานท้ัง
หน่วยงานในส่วนกลาง
และส่วนกลางท่ีต้ังอยู่  
ในส่วนภูมิภาคภาพรวม
เข้าร่วมไม่น้อยกว่า  
๔๐๐ คน 

ต.ค. ๖๘ - ก.ย. ๖๙ กลุ่มงานวินัยและ
จริยธรรม 
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แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕๖๙ 

 

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม วิธีด าเนินการ/ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

ค่าเป้าหมายความส าเร็จ ช่วงเวลา
ด าเนินงาน เจ้าภาพ/ผู้เก่ียวข้อง 

รอบ ๖ เดือน รอบ ๑๒ เดือน 
ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในทุก
ระดับสามารถปฏิบัติตนตาม
ประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือน 

๔. ผลลัพธ์อื่นๆ  (ถ้ามี) 
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

หมายเหตุ : (1) การด าเนินโครงการ กิจกรรม งานต่างๆ ที่ระบุในแผนฯจะพิจารณาตามความเหมาะสมของระยะเวลา งบประมาณและความยืดหยุ่นต่อผลลัพธ์ (2) การปรับแผน แนวทางด าเนินการหรือที่เกี่ยวข้อง กองบริหารทรัพยากรบุคคล
ค านึงถึงผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นประโยชน์ต่อกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นส าคัญ (๓) กองบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถปรับปรุงข้อมูลใดๆที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานได้ โดยขอความเห็นชอบจากผู้อ านวยการกอง 
 







 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ก 

ค ำน ำ 
 

 แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
จัดท าขึ้นโดยมีเป้าหมายในการน าไปใช้อย่างเป็นระบบ และมีความต่อเนื่องของการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลทุกมิติ มีการก าหนดประเด็นตามความต้องการของบุคลากรทุกระดับ ซึ่งได้วางแนวทางในเรื่องของ
การก าหนดอัตราก าลัง การจัดเตรียมก าลังคนให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากรให้
มีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงภารกิจในอนาคต นอกจากนี้ ยังมีแนวทางในการสร้างความพึงพอใจให้แก่
ข้าราชการและบุคลากรในสังกัด เพ่ือให้เกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร มีจิตส านึกต่อคุณธรรมจริยธรรม
การท างาน สร้างวัฒนธรรมการท างานที่มุ ่งผลสัมฤทธิ์เชิงนวัตกรรมร่วมกัน  มุ่งสู ่การเป็นส่วนราชการ         
ที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
 

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล        
ให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจกรมได้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรโดยรวมต่อไป 
 
 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
มีนาคม ๒๕๖๖ 

 

 

   

   

  

  



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน ข 

สำรบัญ 

 
 หน้า 

ค ำน ำ ก  
สำรบัญ ข 
สำรบัญตำรำง จ 
สำรบัญรูปภำพ ฉ  
ส่วนที่ 1 บทสรุปผู้บริหำร 1  
ส่วนที่ 2  ข้อมูลทั่วไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน  
และควำมสอดคล้องกับแผน ๓ ระดับที่เกี่ยวข้อง ๔ 
 ข้อมูลทั่วไปด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ๔ 
  ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ๕ 
 ความสอดคล้องกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ ๑๒ 
 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับ ๑) ๑๒ 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (แผนระดับที่ ๒) ๑๔ 
 แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ๒๘  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๒๑ 
 นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2562 - 2565) ๒๗
 แผนระดับที่ ๓ ที่เกี่ยวข้อง ๒๔ 
  ๑) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ๒๔ 
  ๒) ระบบราชการ ๔.๐ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ๒๗ 
  ๓) ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี           
(พ.ศ. 2560 – 2579) ๒๙ 
  ๔) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 ๓๐  
  ๕) (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ ๓๔ 
  ๖) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ปี ๓๗ 
  ๗) แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ๔๐ 
  ๘) แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)  
ของกระทรวงแรงงาน ๔๕ 
  ๙) (ร่าง) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ๔๘ 
 
  

 
 



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ค 

สำรบัญ (ต่อ) 

   
 หน้ำ 

 
ส่วนที่ ๓ แผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ๕๒ 
 ๓.๑ ภาพรวม (ร่าง) แผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ปี กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ๕๒  
 ๓.๒ ภาพรวม (แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน) ๕๕ 
  วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) ๕๕ 
  ตัวชี้วัดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕๖ 
  พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Mission) ๕๗ 
  ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Strategic Imperatives)   ๕๗ 
 ๓.๓ แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๕๙ 
 ๓.๓.๑ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑ เรื่อง การวางแผนก าลังคน  
และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต ๕๙ 
 ๓.๓.๒ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
การท างานของบุคลากร การจัดสวัสดิการ และเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร ๖๐ 
 ๓.๓.๓ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓ การสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร ๖๑ 
 ๓.๓.๔ ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔ การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ๖๒ 
 ๓.๓.๕ แผนปฏิบัติการตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕ การพัฒนาผู้บริหาร 
และบุคลากรทุกระดับ ให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ๖๓ 
 ๓.๓.๖ ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖ การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริต 
และประพฤติมิชอบและการป้องกันการกระท าผิดวินัย ๖๕ 
ส่วนที่ ๔ กำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติ  
และกำรติดตำมประเมินผล ๗๓ 
 การน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานไปสู่การปฏิบัติ ๗๓ 
 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ๗๓ 
 รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ๗๔ 
 
 
 



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน ง 

สำรบัญ (ต่อ) 

   
 หน้ำ 

 
ภำคผนวก  
 ภาคผนวก ก. แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบการจัดท า 
แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๙๕ 
  ภาคผนวก ข. สรุปผลการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ๙๙ 
 ภาคผนวก ค.  แบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (ผ่านระบบออนไลน์) ๑๐๓ 
 ภาคผนวก ง.  สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติ 
การด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (ผ่านระบบออนไลน์) ๑๐๘ 
 ภาคผนวก จ.  ผลการวิเคราะห์ Force Field Analysis (รายประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล) 
เพ่ือก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหรือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๑๐ 
 ภาคผนวก ฉ.  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเทคนิค SWOT Analysis ๑๑๘ 



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ จ 

 สารบัญตาราง 

 
หน้า 

 
ตารางที่ ๒-๑ (ร่าง) กรอบอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปีงบประมาณ ๒๕๖๖ 
จ าแนกตามหน่วยงาน และประเภทบุคลากร        ๖ 
ตารางที่ ๒-๒ จ านวนข้าราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง  ๘ 
ตารางที่ ๒-๓ จ านวนข้าราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจ าแนกตามอายุข้าราชการ (อายุตัว)  
และอายุราชการ           ๙ 
ตารางที่ ๓-๑ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑   ๕๙ 
ตารางที่ ๓-๒ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ ๖๐ 
ตารางที่ ๓-๓ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓ ๖๑
ตารางที่ ๓-๔ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔ ๖๒
ตารางที่ ๓-๕ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕ ๖๓ 
ตารางที่ ๓-๖ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖ ๖๕
ตารางที่ ๓-๗ ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมาย ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก  
แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) และโครงการส าคัญ ในแต่ละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล ๖๖
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 

 
  



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน ฉ 

สำรบัญรูปภำพ 

 
หน้า 

 
ภาพที่ ๑-๑ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหว่างแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ กับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวข้องโดยตรง  
ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐      ๓ 
ภาพที่ ๒-๒ ภาพกราฟแสดงร้อยละของระดับต าแหน่ง ของข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  ๙  
ภาพที่ ๒-๓ ภาพกราฟแสดงร้อยละของช่วงอายุข้าราชการ (อายุตัว) ของข้าราชการกรม   ๑๐ 
ภาพที่ ๒-๔ ภาพกราฟแสดงร้อยละของอายุราชการ ของข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  ๑๐ 
ภาพที่ ๒-๕ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี      ๑๓ 
ภาพที่ ๒-๖ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓   ๒๑ 
ภาพที่ ๒-๗ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0      ๒๘ 
ภาพที่ ๒-๘ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕   ๓๒ 
ภาพที่ ๒-๙ ภาพแสดงประเด็นการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕          ๓๓ 
ภาพที่ ๒-๑๐ ภาพแสดงยุทธศาสตร์แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ปี  ๓๙ 
ภาพที่ ๒-๑๑ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ส่วนที่ ๑ ๔๒ 
ภาพที่ ๒-๑๒ ภาพแสดงแนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ส่วนที่ ๒ ๔๓ 
ภาพที่ ๒-๑๓ ภาพแสดงสรุปแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน          ๕๑ 
ภาพที่ ๓-๑ แผนที่กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐          ๕๘ 
  



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 1 

ส่วนที่ ๑ 
บทสรุปผู้บรหิาร 

 
 

แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ฉบับนี้ 
ผู้จัดท า ได้ก าหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดท าให้สอดคล้องกับกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
(Strategic Planning) และกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน 
ก.พ. โดยก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนและจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ที่มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน ๓ ระดับ ตามนัยของมติ
คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

ผู้จัดท าได้วิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และความสอดคล้องกับ         
แผน ๓ ระดับ ดังนี้ แผนระดับ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐) แผนระดับ ๒ 
ประกอบด้วย แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) และ นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคง
แห่งชาติ (พ.ศ. 2562 – 2565) แผนระดับ ๓ ที่ส าคัญ นโยบายและแนวทางที่ เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25
๗๐) ระบบราชการ ๔.๐ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  ยุทธศาสตร์ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ แผนพัฒนา
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ปี แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ เพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ปี  
(พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกระทรวงแรงงาน และ (ร่าง) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 
2570) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

นอกจากนี้  ได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ านวน ๑๐ ท่าน  
ทั้งสัมภาษณ์เชิงลึกแบบเผชิญหน้า และกรอกแบบแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน น าผลสรุปจากการสัมภาษณ์มาออกแบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากร
ประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (ผ่านระบบออนไลน์) 

ผลจากการวิเคราะห์ ทบทวน และจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใช้เทคโนโลยี  
ที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ และมีความสุข” โดยมีตัวชี้วัดวิสัยทัศน์ ๓ รายการ 
นอกจากนี้ ได้ทบทวนและก าหนดพันธกิจ และประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร์)  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไว้ ๖ ประเด็น คือ  

๑) การวางแผนก าลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต  

๒) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร การจัดสวัสดิการ และเสริมสร้างความรัก 
ความผูกพันในองค์กร 

   



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 2 

๓) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร  
๔) การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ  
๕) การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ ให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม 

จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
๖) การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๖ เรื่อง มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และสอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล แต่ละแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล  
ได้น ามาก าหนดเป้าหมายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน ๑๒ เป้าหมาย (HRMG 1-12) ตัวชี้วัด 
ผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Key Performance Indicators – KPIs)  
๑๘ ตัวชี้วัด และก าหนดค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) จ านวน ๑๗ รายการ 
(HRMS 1-17) ตลอดจนก าหนดโครงการ/กิจกรรมส าคัญ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จไว้ครบถ้วน อีกทั้ง ได้ก าหนด
แนวทางการน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ การติดตาม การประเมินผล  
และการรายงานผล ไว้อย่างชัดเจน 
 
  



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ภำพที่ ๑-๑ ผังแสดงความเชื่อมโยงระหว่างแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
กับแผน ๓ ระดับที่เกี่ยวข้องโดยตรง ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

  

แผนปฏบิตัิกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบคุคล ระยะ ๕ ปี  (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
วิสัยทัศนด์้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใช้เทคโนโลยทีี่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ และมี
ความสุข” 
ประเด็นกำรบริหำรตำมแผนปฏบิัตกิำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑  การวางแผนก าลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร การจัดสวัสดิการ และเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓  การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร  
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔  การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕  การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ ให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และ    

ธรรมาภิบาล 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖  การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 

 

 

ยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐)  
(แผนระดับท่ี ๑) 

ยุทธศาสตร์ชาติที่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ (หลัก) 

 

 

(ร่ำง) แนวทำงกำรพัฒนำบคุลำกรภำครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๑ กำรพัฒนำองคก์รเพื่อเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้และพัฒนำ 
 กลยุทธ์ที่ ๑ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 กลยุทธ์ที่ ๒ การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้ และปรับตัว 
 กลยุทธ์ที่ ๓ การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ด ี
 กลยุทธ์ที่ ๔ การเป็นองค์กรแห่งการมีส่วนร่วม 
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๒ กำรพัฒนำกรอบแนวคดิและทักษะให้มคีวำมพร้อม ในกำร
ปฏบิตัิงำนเพื่อขับเคลื่อนภำรกิจภำครัฐอย่ำงมปีระสิทธภิำพ 
 กลยุทธ์ที่ ๑ ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่
เช่ือมโยงกับแผนบริหารก าลังคน (Workforce Plan) ของส่วนราชการ 
 กลยุทธ์ที่ ๒ ก าหนดเส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของ
บุคลากรภาครัฐทุกระดับ 
 กลยุทธ์ที่ ๓ ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เช่ือมโยงกับ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๓ กำรพัฒนำกรอบควำมคดิและทกัษะดำ้นดิจิทัลเพื่อ
ขับเคลือ่น กำรเปน็รัฐบำลดจิิทัล 
 กลยุทธ์ที่ ๑ ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการ
น าไปใช้ประโยชน์ และด าเนินการพัฒนาทักษะดา้นดิจิทัล   
 กลยุทธ์ที่ ๒ ก าหนดบทบาทของหน่วยงานที่เก่ียวข้องเพ่ือสนับสนุนการ
ด าเนินการของ ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ  
 กลยุทธ์ที่ ๓ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล   

 

แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ (แผนระดับที่ ๒) 
ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (หลัก) 
แผนย่อยของแผนแม่บทฯ การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 

แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) (แผนระดับ
ที่ ๒) 

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มี

ทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการ
ภาครัฐให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 

 

แผนปฏิบตัิกำรด้ำนแรงงำน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 

แนวทางที่ 5: การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสร้างการมีส่วนร่วมใน 
องค์กร 
(๑) ด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
(๒) ด าเนินการตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ แผนย่อยการปรับสมดุลภาครัฐ 
(๓) ด าเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
(๔) ให้ความส าคัญกับการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
(๕) สร้างกลไกความร่วมมือกับเครือข่ายด้านแรงงานให้เข้มแข็ง 
(๖) มุ่งเสริมสร้างภาพลักษณองคก์รด้วยการสื่อสารสร้างการรับรู้ ความเขา้ใจ และปรับปรุงระบบการให้
บริการประชาชน  

ระบบรำชกำร ๔.๐ ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (ก.พ.ร.) 

๑) เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน  (Open & Connected Government) 
๒) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  (Citizen-Centric Government) 
๓) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 
๑) การสานพลังระหว่างภาครัฐและ ภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) 
๒) การสร้างนวัตกรรม (Innovation) 
๓) การปรบัเข้าสูค่วามเป็นดิจิทัล (Digitization / Digitalization) 
 

 

แผนปฏิบตัิรำชกำรรำย 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) กรมพัฒนำฝมีือแรงงำน 

แผนปฏบิัติราชการเรื่องที่ 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝมีือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากล 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องที่ 2 การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับตลาดแรงงานรูปแบบใหม่ และรองรับ
สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงในอุตสาหกรรมบริการแห่งอนาคต 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องที่ 3 การพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการและแรงงานกลุ่มเป้าหมาย 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แผนปฏบิัติราชการเรื่องที่ 5 การบรหิารจัดการสู่องค์กรธรรมภบิาล พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
สารสนเทศให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง 
 

 

แผนพัฒนำดิจิทัลเพือ่เศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลำ ๒๐ ปี 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาโครงสร้างพืน้ฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างสังคมคณุภาพทีท่ั่วถึงเท่าเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ปรบัเปลีย่นภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาก าลังคนใหพ้ร้อมเข้าสู่ยคุเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 สร้างความเชื่อมั่นในการใชเ้ทคโนโลย ี
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ส่วนที่ ๒ 
ข้อมูลท่ัวไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 

และควำมสอดคล้องกับแผน ๓ ระดับท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 

ข้อมูลท่ัวไปด้ำนทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน  
 

 ๑.  กรมพัฒนำฝีมือแรงงำน

 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 25๖๕ ก าหนดให้  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจหลักในการส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงาน และศักยภาพของก าลังแรงงานและ         
ผู้ประกอบกิจการ เพ่ือให้ก าลังแรงงานมีฝีมือได้มาตรฐานในระดับสากล มีความรู้ความสามารถในการประกอบอาชีพ 
สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ พัฒนาประสิทธิภาพของผู้ประกอบกิจการ
ให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก และควบคุมก ากับดูแลการประกอบอาชีพที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะหรือต้อง
ใช้ผู้มีความรู้ความสามารถ โดยให้มีหน้าที่และอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

(1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายว่าด้วยการจัดหางานและ
คุ้มครองคนหางานเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับสถานทดสอบฝีมือแรงงานและการทดสอบฝีมือแรงงาน และกฎหมายอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 

(2) ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และแนวทางในการพัฒนากาลังแรงงานของประเทศและในระดับ
พ้ืนที ่ตลอดจนบูรณาการและประสานแผนการฝึกอาชีพของทุกหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

(3) จัดท าและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากล และความต้องการของตลาดแรงงาน        
การจัดงานแข่งขันฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ พัฒนาระบบการรับรองความรู้ความสามารถ และพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

(4) ส่งเสริมและพัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนาก าลังแรงงาน การพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบ
กิจการ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการออกหนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือ
แรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

(5) ส่งเสริมและประสานความร่วมมือให้ภาครัฐและภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการด าเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงาน มาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู้ความสามารถ และการส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ 

(6) ด าเนินการเกี่ยวกับการเป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศการพัฒนากาลังแรงงานของประเทศ 
(7) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่และอ านาจของกรม หรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรี

มอบหมาย 
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ให้แบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังต่อไปนี้ 
๑) กลุ่มกฎหมาย 
๒) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
๓) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
๔) ส านักงานเลขานุการกรม 
๕) กองบริหารการคลัง 
๖) กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
๗) กองแผนงานและสารสนเทศ 
๘) กองพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 
๙) กองพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 
๑๐) กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
๑๑) กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 ๑๒) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ๑ - ๔๕ 
 

จากกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 25๖๕ ที่ได้ด าเนินการ
แบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่าหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่มีภารกิจหลักเกี่ยวกับ 
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แก่ กองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีหน้าที่และอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

(1) ด าเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของกรม 
(2) จัดระบบงานและบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
(3) ศึกษา และวิเคราะห์เกี่ยวกับการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
(4) เสริมสร้างวินัย พิทักษ์ระบบคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และด าเนินการทางวินัย 
(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
 ๒. ข้อมลูด้ำนทรพัยำกรบุคคลของกรมพฒันำฝีมือแรงงำน

 
กรอบอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปีงบประมาณ ๒๕๖๖ (ณ วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๖) ประกอบด้วย 

กรอบอัตราก าลังข้าราชการจ านวน ๑,๓๐๓ คน โดยมีคนครองจริง ๑,๑๓๕ คน รองลงมา คือ กรอบพนักงานราชการ
จ านวน ๘๙๔ คน มีคนครองจริง ๖๗๙ คน และลูกจ้างประจ าจ านวน ๕๒๖ คน รวมกรอบอัตราก าลังทั้งสิ้น ๒,๗๒๓ คน 
(ดังแสดงในตารางที่ ๒-๑) 

จากตารางที่  ๑-๒ พบว่าจ านวนต าแหน่งข้าราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่มีคนครองจริง             
จ านวน ๑,๑๓๕ คน จ าแนกเป็นต าแหน่งประเภทวิชาการมากท่ีสุด จ านวน ๘๘๘ คน รองลงมาได้แก่ต าแหน่งประเภท
ทั่วไป จ านวน ๒๐๕ คน ต าแหน่งประเภทอ านวยการ จ านวน ๓๘ คน และต าแหน่งประเภทบริหาร จ านวน ๔ คน 
(ดังแสดงในตารางที่ ๒-๒) 

เมื่อพิจารณาจากระดับต าแหน่งข้าราชการโดยภาพรวม พบว่า ประเภทวิชาการ ระดับต าแหน่งช านาญการ 
มีจ านวนมากที่สุด จ านวน ๔๔๓ ต าแหน่ง รองลงมาได้แก่ระดับต าแหน่งช านาญการพิเศษ จ านวน ๒๒๖ ต าแหน่ง  
ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ จ านวน ๒๑๙ ต าแหน่ง และประเภททั่วไประดับต าแหน่งช านาญงาน จ านวน             
๑๕๔ ต าแหน่ง ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี ๒-๑  (ร่าง) กรอบอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปีงบประมาณ ๒๕๖๖ 

จ าแนกตามหน่วยงาน และประเภทบุคลากร 

ที ่ หน่วยงำน รวม ข้ำรำชกำร 
พนักงำน
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พรก. + ลปจ. 

 รำชกำรบริหำรส่วนกลำง      
(1) ส่วนกลาง 17 9 8 - 8 
(2) กลุ่มตรวจสอบภายใน 13 5 8 - 8 
(3) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 13 6 7 - 7 
(4) กลุ่มกฎหมาย 20 8 12 - 12 
(5) ส านักงานเลขานุการกรม 46 16 24 6 30 
(6) กองบริหารการคลัง 50 22 26 2 28 
(7) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 54 25 28 1 29 
(8) กองแผนงานและสารสนเทศ 92 47 42 3 45 

(9) 
กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผูป้ระกอบ
กิจการ 

36 19 15 2 17 

(10) กองพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 56 32 22 2 24 
(11) กองส่งเสริมการพัฒนาฝมีือแรงงาน 53 22 30 1 31 
(12) กองพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 77 43 29 5 34 

 รำชกำรบริหำรส่วนกลำงที่ต้ังอยู่ภูมิภำค      
(13) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมทุรปราการ) 50 23 13 14 27 
(14) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 42 19 2 21 23 
(15) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสิงห์บุร ี 21 9 10 2 12 
(16) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยนาท 21 9 8 4 12 
(17) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 44 25 11 8 19 
(18) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 42 19 10 13 23 
(19) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมทุรสงคราม 21 10 6 5 11 
(20) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสมีา) 43 20 8 15 23 
(21) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครนายก 20 9 7 4 11 
(22) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 47 24 8 15 23 
(23) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยภูม ิ 22 11 6 5 11 
(24) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเลย 21 9 6 6 12 
(25) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 42 19 4 19 23 
(26) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอ านาจเจรญิ 21 9 5 7 12 
(27) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 39 19 13 7 20 
(28) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพิจติร 21 9 7 5 12 
(29) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานก าแพงเพชร 22 10 5 7 12 
(30) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 42 19 6 17 23 
(31) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอุตรดิตถ ์ 22 10 10 2 12 
(32) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบูรณ ์ 22 10 6 6 12 
(33) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 41 19 9 13 22 
(34) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 25 10 8 7 15 
(35) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแพร่ 22 10 8 4 12 
(36) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 41 20 6 15 21 
(37) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 46 20 10 16 26 
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ที ่ หน่วยงำน รวม ข้ำรำชกำร 
พนักงำน
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พรก. + ลปจ. 

(38) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสตลู 22 10 5 7 12 

(39) 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 
(กรุงเทพมหานคร) 

75 31 40 4 44 

(40) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 34 17 13 4 17 

(41) 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 

34 17 14 3 17 

(42) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอ่างทอง 20 9 9 2 11 
(43) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 34 17 15 2 17 
(44) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 34 17 11 6 17 
(45) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 33 16 8 9 17 
(46) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองบัวล าภ ู 21 9 7 5 12 
(47) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 42 20 14 8 22 
(48) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแมฮ่่องสอน 20 9 10 1 11 
(49) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 20 (เชียงราย) 33 16 9 8 17 
(50) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพะเยา 20 9 5 6 11 
(51) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานน่าน 21 9 8 4 12 
(52) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 34 17 14 3 17 
(53) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพังงา 21 10 8 3 11 

(54) 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 22 
(นครศรีธรรมราช) 

33 16 9 8 17 

(55) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพัทลุง 23 10 7 6 13 
(56) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 23 (ปัตตานี) 32 16 10 6 16 
(57) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 24 (ยะลา) 32 15 13 4 17 
(58) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 25 (นราธิวาส) 31 15 7 9 16 
(59) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 26 (นนทบุรี) 25 13 5 7 12 
(60) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 27 (สมุทรสาคร) 24 13 10 1 11 
(61) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 28 (สระบุรี) 24 13 6 5 11 
(62) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานลพบุรี 22 11 8 3 11 
(63) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 29 (ฉะเชิงเทรา) 28 14 6 8 14 
(64) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 30 (ปราจีนบุร)ี 25 13 9 3 12 
(65) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 31 (สระแก้ว) 25 13 9 3 12 
(66) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 32 (จันทบุรี) 24 13 6 5 11 
(67) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 33 (ตราด) 24 13 8 3 11 
(68) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 34 (กาญจนบุรี) 26 14 8 4 12 
(69) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอุทัยธานี 21 9 9 3 12 
(70) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 35 (เพชรบุรี) 25 13 8 4 12 

(71) 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 36 
(ประจวบคีรีขันธ์) 

25 13 8 4 12 

(72) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 37 (บุรีรัมย์) 27 14 3 10 13 
(73) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสรุนิทร์ 25 9 7 9 16 
(74) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 38 (ศรีสะเกษ) 28 14 5 9 14 
(75) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานยโสธร 22 10 3 9 12 
(76) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 39 (ร้อยเอ็ด) 25 13 3 9 12 
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ที ่ หน่วยงำน รวม ข้ำรำชกำร 
พนักงำน
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พรก. + ลปจ. 

(77) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมหาสารคาม 21 9 6 6 12 
(78) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 40 (มุกดาหาร) 26 14 7 5 12 
(79) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาฬสินธุ์ 22 10 4 8 12 
(80) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 41 (นครพนม) 25 14 6 5 11 
(81) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสกลนคร 21 9 4 8 12 
(82) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 42 (หนองคาย) 24 13 7 4 11 
(83) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบึงกาฬ 20 9 10 1 11 
(84) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 43 (ตาก) 25 13 8 4 12 
(85) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสโุขทัย 21 9 9 3 12 
(86) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 44 (ระนอง) 26 14 11 1 12 
(87) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชุมพร 22 10 7 5 12 
(88) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 45 (กระบี่) 25 14 8 3 11 
(89) - ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตรงั 24 10 7 7 14 

รวม 2,72๓ 1,30๓ 894 526 1,420 
                                                                                                   ข้อมูล ณ วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๖ 

  
ตำรำงท่ี ๒-๒ จ านวนข้าราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง 

 
ประเภทและระดับต ำแหน่ง จ ำนวนข้ำรำชกำร ร้อยละ 

ประเภททั่วไป ๒๐๕ ๑๘.๐๖ 
ปฏิบัติงาน ๓๗ ๓.๒๖ 
ช านาญงาน ๑๕๔ ๑๓.๕๗ 
อาวุโส ๑๔ ๑.๒๓ 
ทักษะพิเศษ - - 
ประเภทวิชำกำร ๘๘๘ ๗๘.๒๔ 
ปฏิบัติการ ๒๑๙ ๑๙.๓๐ 
ช านาญการ ๔๔๓ ๓๙.๐๓ 
ช านาญการพิเศษ ๒๒๕ ๑๙.๘๒ 
เชี่ยวชาญ ๑ ๐.๐๙ 
ทรงคุณวุฒิ - - 
ประเภทอ ำนวยกำร ๓๘ ๓.๓๕ 
อ านวยการต้น ๑ ๐.๐๙ 
อ านวยการสูง ๓๗ ๓.๒๖ 
ประเภทบริหำร ๔ ๐.๓๕ 
บริหารต้น ๓ ๐.๒๖ 
บริหารสูง ๑ ๐.๐๙ 

รวม ๑,๑๓๕ ๑๐๐.๐ 
                                                                                   ข้อมูล ณ วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๖ 
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 ภำพที่ ๒-๒ ภาพกราฟแสดงร้อยละของระดับต าแหน่ง  

ของข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

 
 

 
ตำรำงท่ี ๒-๓ จ านวนข้าราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

จ าแนกตามอายุข้าราชการ (อายุตัว) และอายุราชการ 
 

ช่วงอำยุข้ำรำชกำร (ปี) จ ำนวน 
(คน) 

ร้อยละ อำยุรำชกำร (ปี) จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า ๒๔ ๑ ๐.๐๙ ๐ – ๔ ๑๙๘ ๑๗.๔๔ 
๒๕ – ๒๙ ๔๔ ๓.๘๘ ๕ – ๙ ๙๔ ๘.๒๙ 
๓๐ – ๓๔ ๘๑ ๗.๑๔ ๑๐ – ๑๔ ๑๓๖ ๑๑.๙๘ 
๓๕ – ๓๙ ๑๕๓ ๑๓.๔๘ ๑๕ – ๑๙ ๑๐๔ ๙.๑๖ 
๔๐ – ๔๔ ๑๕๓ ๑๓.๔๘ ๒๐ - ๒๔ ๙๔ ๘.๒๙ 
๔๕ – ๔๙ ๒๖๙ ๒๓.๗๐ ๒๕ – ๒๙ ๓๒๘ ๒๘.๙๐ 
๕๐ - ๕๔ ๒๔๔ ๒๑.๔๙ ๓๐ – ๓๔ ๑๔๔ ๑๒.๖๙ 

มากกว่า ๕๕ ๑๙๐ ๑๖.๗๔ มากกว่า ๓๕ ๓๗ ๓.๒๖ 
รวม ๑,๑๓๕ ๑๐๐.๐๐ รวม ๑,๑๓๕ ๑๐๐.๐๐ 

อำยุเฉลี่ย ๔๖.๙๐ - อำยุเฉลี่ย ๑๘.๖๖ - 
 

                                                                                   ข้อมูล ณ วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๖ 
 
 



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 

10 

 
 

ภำพที่ ๒-๓ ภาพกราฟแสดงร้อยละของช่วงอายุข้าราชการ (อายุตัว)  
ของข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 
จากตารางที่ ๒-๓ ข้อมูลวันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๖ พบว่าจ านวนข้าราชการ ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ทั้งสิ้น ๑,๑๓๕ คน ช่วงอายุข้าราชการ ๔๕ - ๔๙ ปี มีจ านวนมากที่สุด จ านวน ๒๖๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๗๐ 
รองลงมา ช่วงอายุ ๕๐ - ๕๔ ปี จ านวน ๒๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๔๙ ช่วงอายุมากกว่า ๕๕ ปี จ านวน ๑๙๐ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๗๔ ช่วงอายุ ๓๕ - ๓๙ ปี จ านวน ๑๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๔๘ ช่วงอายุ ๔๐ - ๔๔ ปี จ านวน        
๑๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๔๘ ลดหลั่นลงมาตามล าดับ และ ช่วงอายุที่น้อยที่สุด คือ น้อยกว่า ๒๔ ปี จ านวน        
๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๐๙   
 

 
 

ภำพที่ ๒-๔ ภาพกราฟแสดงร้อยละของอายุราชการ (อายุงาน) ของข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

น้อยกว่ำ ๒๔ 
0.09% ๒๕ – ๒๙ 

3.88% 
๓๐ – ๓๔ 
7.14% 

๓๕ – ๓๙ 
13.48% 

๔๐ – ๔๔ 
13.48% 

๔๕ – ๔๙ 
23.70% 

๕๐ - ๕๔ 
21.49% 

มำกกว่ำ ๕๕ 
16.74% 

ช่วงอายุข้าราชการ (ปี) 

๐ – ๔ 
17.44% 

๕ – ๙ 
8.29% 

๑๐ – ๑๔ 
11.98% 

๑๕ – ๑๙ 
9.16% ๒๐ - ๒๔ 

8.29% 

๒๕ – ๒๙ 
28.90% 

๓๐ – ๓๔ 
12.68% 

มำกกว่ำ ๓๕ 
3.26% 

อายุราชการ (ปี) 
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จากตารางที่ ๒-๓ เมื่อพิจารณาจากอายุราชการของข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งสิ้น ๑,๑๓๕ คน 
ช่วงอายุราชการ ๒๕ - ๒๙ ปี มีจ านวนมากที่สุด จ านวน ๓๒๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๙๐ รองลงมา ช่วงอายุราชการ 
๐ - ๔ ปี จ านวน ๑๙๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๔๕ ช่วงอายุราชการ ๓๐ - ๓๔ ปี จ านวน ๑๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๒.๖๙ ช่วงอายุราชการ ๑๐ - ๑๔ ปี จ านวน ๑๓๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๙๘ ลดหลั่นลงมาตามล าดับ และ ช่วง
อายุราชการที่น้อยที่สุด คือ มากกว่า ๓๕ ปี จ านวน ๓๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๒๖  
 
 จากข้อมูลทรัพยากรบุคคลทั้งหมดของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในภาพรวม พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ ได้แก่  
ประเภทวิชาการ (ร้อยละ ๗๘.๒๔) ของข้าราชการทั้งหมด และในข้าราชการประเภทวิชาการดังกล่าว ระดับต าแหน่ง
ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ระดับช านาญการ (ร้อยละ ๓๙.๐๓) ระดับช านาญการพิเศษ (ร้อยละ ๑๙.๘๒) และระดับ
ปฏิบัติการ (ร้อยละ ๑๙.๓๐) ลดหลั่นลงมาตามล าดับ เมื่อพิจารณาจากภาพที่ ๒-๒ ลักษณะกราฟจะมีลักษณะ 
ป่องตรงกลาง ท าให้เห็นว่าโครงสร้างของข้าราชการระดับช านาญการเหล่านี้ จ าเป็นต้องได้รับการเตรียมความพร้อม
ขึ้นสู่ระดับต าแหน่งช านาญการพิเศษในอนาคต และพร้อมสู่ระดับต าแหน่งอ านายการต้น และอ านวยการสูง
ตามล าดับต่อไป การพัฒนาบุคลากรจึงนับเป็นแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ส าคัญของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ในขณะเดียวกัน เพ่ือให้การเตรียมความพร้อมของบุคลากรกลุ่มนี้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม กรมสมควร 
ให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร เป็นแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ที่ส าคัญอีกแนวทางหนึ่งควบคู่ 
กับการพัฒนาบุคลากร ในขณะที่โครงสร้างด้านวุฒิการศึกษาของข้าราชการส่วนใหญ่ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรี (ร้อยละ ๖๑.๔๔) ซึ่งเป็นโครงสร้างที่เหมาะสมและเอ้ือต่อการด าเนินแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ดังกล่าว  
แต่อย่างไรก็ตาม กรมควรส่งเสริมให้ข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาระดับต่าง ๆ ทุกระดับ โดยเฉพาะระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี ให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิและและเป็นก าลังส าคัญของกรม 
ในอนาคตต่อไป 
 เมื่อพิจารณาจากช่วงอายุของข้าราชการ (อายุตัว) พบว่า ในระยะเวลา ๕ ปี ข้างหน้า จะมีข้าราชการที่
เกษียณอายุราชการออกไป คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๖๙ ของข้าราชการทั้งหมด ท าให้กรมต้องให้ความส าคัญกับการ
วางแผนก าลังคนในอนาคต ๕ ปีข้างหน้า เพ่ือเตรียมสรรหา บรรจุแต่งตั้ง ข้าราชการ โดยเฉพาะระดับปฏิบัติการ เขา
มาทดแทนข้าราชการที่จะเกษียณอายุราชการออกไป ให้ทันต่อความต้องการของหน่วยงานภายในกรม ทั้งนี้ อาจต้อง
พิจารณามาตรการเก่ียวกับการธ ารงรักษาข้าราชการกลุ่มนี้ โดยเฉพาะผู้ที่มีสมรรถนะและประสบการณ์ในงานสูงไว้ให้
รับราชการต่อไปหลังอายุ ๖๐ ปี ตามมาตรการที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้หรือจะก าหนดต่อไปในอนาคต ตามความ
เหมาะสม 

การวิเคราะห์อายุราชการของข้าราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่า ข้าราชการที่มีอายุราชการ (อายุ
งาน) ตั้งแต่ ๑๕ – ๓๕ ปี เป็นกลุ่มใหญ่ที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๔๔ ของข้าราชการทั้งหมด ซึ่งนับเป็นผู้มี
ประสบการณ์ในการท างานสูงมากเพียงพอและเป็นก าลังส าคัญของกรมในปัจจุบัน ขณะเดียวกัน กรมมีข้าราชการที่มี
อายุราชการ (อายุงาน) น้อย ระหว่าง ๐ – ๔ ปี คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๖๔ และอายุราชการ ระหว่าง ๕ – ๙ ปี คิดเป็น
ร้อยละ ๘.๒๕ รวมคิดเป็นเป็นร้อยละ ๒๕.๘๙ หรือประมาณ ๑ ใน ๔ ของข้าราชการทั้งหมด ซึ่งเป็นกลุ่มบุคลากรที่
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ถ่ายทอดความรู้ เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์มากเพียงพอที่จะปฏิบัติงานให้
เกิดผลสัมฤทธิ์สูงในอนาคต จึงเป็นสิ่งยืนยันว่าแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) การพัฒนาบุคลากร และการจัดการ
ความรู้ เป็นแนวทางท่ีกรมต้องให้ความส าคัญในช่วงระยะเวลา ๕ ปี จากนี้ไป ควบคู่กับแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) 
อ่ืนที่เสนอในส่วนที่ ๓ นี้ 
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ควำมสอดคล้องกับแผน ๓ ระดับ ตำมนัยของมติคณะรัฐมนตรี  
เมื่อวันท่ี ๔ ธันวำคม ๒๕๖๐  
 
 ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้ศึกษา
นโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๑๒ 
มีนาคม ๒๕๖๒ ใหหน่วยงานของรัฐปรับปรุงแผนในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม 
๒๕๖๐ ใหสอดคลองกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใตยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบายความม่ันคง เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของแผนระดับที่ ๑ และแผนระดับที่ ๒ 
ใหบรรลุเป้าหมาย ที่ก าหนดไว ซึ่งแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้จัดท าขึ้นนี้มีความเชื่อมโยงกับแผน
ระดับท่ี ๑ แผนระดับที่ ๒ และแผนระดับ ๓ ที่เก่ียวข้อง โดยสรุปสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้  
 

ยุทธศำสตร์ชำต ิระยะ 20 ปี (พ.ศ. 256๑ – 25๘๐) (แผนระดับที่ ๑) 
 
 “ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วย
การ พัฒนาตามหลั กปรั ชญาของ เศรษฐกิ จพอ เ พีย ง ”  ซึ่ ง มี เ ป้ าหมายของประ เทศ ไทย ในปี  2580  
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน สังคมไทยเป็นสังคมที่เป็น
ธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอดชีวิต 
มีความรู้  มีทักษะ และทัศนคติที่ เป็นค่านิ ยมที่ดี  มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโต 
ทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก 
ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐานของการใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล สามารถ
แข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบ
ที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและบริการที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน 
ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ และท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐาน
อุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิต
และบริการใหม่ ๆ เพื่อน าประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 
 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น จ าเป็นจะต้อง มีการ
วางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วน ให้ขับเคลื่อน
ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป ประกอบด้วย  
6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
3. การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
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ภำพที่ ๒-๕ ภาพแสดงกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี 
 
 ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีส่วนที่เกี่ยวข้องใน ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ของยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ประกอบด้วย 1) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (หลัก) 2) 
ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน (รอง) 3) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างโอกาสและความ
เสมอภาคทางสังคม (รอง) ๔) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านความมั่นคง (รอง) และ ๕) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุล 
และพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) ตามล าดับ 
 ส าหรับภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับ ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ของยุทธศาสตร์ชาติ  
ไปในแนวทางเดียวกันกับกระทรวงแรงงาน ส่วนภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการ 
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที่ ๖ ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบบริหารจัดการภาครัฐ เป็นยุทธศาสตร์หลัก 

๑) ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ (หลัก)  
 (๑) เป้าหมาย  

(1) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการท า งานที่มุ่ งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส (2) ภาครัฐมีขนาดที่เล็กลงพร้อมปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และ (3) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

 (๒) ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔.๕ บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก  
มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ ในการปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครัฐ 
มีก าลังคนที่ เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง 
ความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งท า งานในภาครัฐ มีระบบการ
พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการ
เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ท า งานใน
เชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม โดย 

 ๔.๕.๑ ภาครัฐมีการบริหารก าลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพ่ิมความยืดหยุ่นคล่องตัว
ให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
และคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนก าลังคน รูปแบบการจ้างงาน การสรร
หา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพ่ือเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปลี่ยน และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพใน
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หลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 
 ๔.๕.๒ บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และมีการพัฒนาตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสมกับเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานและสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงาน
เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม  
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเป็นมืออาชีพ 
เป็นทั้งผู้น าทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจ น าการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์  
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม โดยมีการสร้างผู้น าทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับ 
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว  
 (๓) การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ การด าเนินงานสามารถสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ 
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใต้แผนปฏิบัติการฯ ดังนี้ 

 
เป้าหมาย ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (KPIs) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกรายการ  

แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) และโครงการ/กิจกรรมส าคัญทั้งหมด ในแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ฉบับนี้  สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติได้อย่างครบถ้วนและครอบคลุม 

 

แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำต ิ(แผนระดบัที่ ๒) 
 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนส าคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่ งได้ค านึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้ามยุทธศาสตร์ 
และการประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ให้มีความสอดคล้อง 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะประกอบด้วย สถานการณ์และแนวโน้ม 
ที่เกี่ยวข้องของแผนแม่บท เป้าหมายและตัวชี้วัดในการด าเนินการซึ่งแบ่งช่วงเวลาออกเป็น ๔ ช่วง ช่วงละ ๕ ปี 
รวมทั้งก าหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการที่ส าคัญของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
เพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินการของหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่ก า หนด 
ไว้ในยุทธศาสตร์ชาติว่า “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม  
ฐานทรัพยากร ธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุก
ช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิต 
ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” 
 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีจ านวนรวม ๒๓ ฉบับ ประกอบด้วย (๑) ความมั่นคง (๒) การ
ต่างประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรรมและบริการแห่งอนาคต (๕) การท่องเที่ยว (๖) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่
อัจฉริยะ (๗) โครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส์ และดิจิทัล (๘) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมยุคใหม่ (๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม (๑๑) ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต
(๑๒) การพัฒนาการเรียนรู้ (๑๓) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี (๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม 
(๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (๑๘) การเติบโตอย่างยั่งยืน (๑๙) การ
บริหารจัดการน้ าทั้งระบบ (๒๐) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ(๒๑) การต่อต้านการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 
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 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง ๒๓ ฉบับ เป็นการก าหนดประเด็นในลักษณะที่มีความบูรณาการ 
และเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติด้านที่เกี่ยวข้อง และประเด็นการพัฒนาจะไม่มีความซ้ าซ้อนกันระหว่าง 
แผนแม่บทฯ เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถน าแผนแม่บทฯ ไปใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและป้องกันการ
เกิดความสับสน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นแผนระดับที่ ๒ ที่มีความส าคัญในการเป็นแนวทางการ
พัฒนาและขับเคลื่อนประเทศเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์ และถ่ายทอดไปสู่แนวทางในการปฏิบัติ  
ในแผนระดับที่ ๓ ของหน่วยงาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ
ทั้ง ๒๓ ฉบับจึงมีการก าหนดองค์ประกอบของแผนตามหลักการความสัมพันธ์เชิงเหตุผลที่ต้องมีการระบุแนวทาง 
การพัฒนาและการด าเนินแผนงาน/โครงการต่าง ๆ ที่ต้องสามารถสะท้อนผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายของยุทธศาสตร์
ชาติด้านที่เก่ียวข้องได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 โครงสร้างของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง ๒๓ ฉบับมีองค์ประกอบหลัก ๒ ส่วน ได้แก่ (๑) ประเด็น
แผนแม่บท ประกอบด้วย เป้าหมาย ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายในระดับประเด็น เพ่ือใช้ติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานในระดับผลลัพธ์ขั้นกลาง และ (๒) แผนย่อยของแผนแม่บทฯ ประกอบด้วย เป้าหมาย ตัวชี้วัด และค่า
เป้าหมายในระดับ เพ่ือใช้ติดตามประเมินผลการด าเนินงานในระดับผลลัพธ์ขั้นต้น 
 เมื่อพิจารณาจากแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง ๒๓ ฉบับ พบว่ากระทรวงแรงงานมีภารกิจที่ เกี่ยวโยง
ทั้งสิ้น 19 ฉบับ โดยส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ก าหนดให้กระทรวงแรงงาน  
เป็นหน่วยงานเจ้าภาพระดับ 3 หรือหน่วยงานเจ้าภาพขับเคลื่อน เป้าหมายระดับของแผนย่อย จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ 

 ประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต  
แผนแม่บทย่อย การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรม และบริการแห่งอนาคต  
เป้าหมาย คือ แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
ประเด็นที่ 11 ประเด็นการพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต  
แผนแม่บทย่อย การพัฒนาศักยภาพวัยแรงงาน จ านวน 2 เป้าหมาย ได้แก่  
1) แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิมผลผลิต มีทักษะอาชีพสูง ตระหนักในความส าคัญที่จะพัฒนาตนเองให้เต็ม

ศักยภาพ สามารถปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ตามพลวัตของโครงสร้างอาชีพ และความต้องการของตลาดแรงงาน
เพ่ิมข้ึน  

2) มีคนไทยที่มีความสามารถ และผู้เชี่ยวชาญต่างประเทศ เข้ามาท าวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม
ในอุตสาหกรรมเป้าหมายเพ่ิมขึ้น  

โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหลักกับเป้าหมายระดับแผนย่อยจ านวน 3 เป้าหมาย 
ได้แก่  

1) เป้าหมาย แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
2) เป้าหมาย การลงทุนในเขตพ้ืนที่พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  
3) เป้าหมาย แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิมผลผลิต มีทักษะอาชีพสูง ตระหนักในความส าคัญที่จะพัฒนา

ตนเองให้เต็มศักยภาพ สามารถปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ตามพลวัตของโครงสร้างอาชีพและความต้องการ  
ของตลาดแรงงานเพ่ิมข้ึน  

ทั้งนี้ ใน 17 ด้านที่เหลือนั้น กระทรวงแรงงานจะเป็นหน่วยในการให้การสนับสนุน อาทิ ประเด็นเรื่องความ
มั่นคง เขตเศรษฐกิจพิเศษ ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม เป็นต้น 

เมื่อพิจารณาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานนั้น จะปรากฎประเด็นใน ห่วงโซ่คุณค่า 
ของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) 3 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ ประเด็นที่ 4 ประเด็นอุตสาหกรรมและ
บริการแห่งอนาคต ประเด็นที่ 9 เขตเศรษฐกิจพิเศษ และประเด็นที่ 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต โดยมี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้  
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แผนแม่บทฯ ประเด็น อุตสำหกรรมและบริกำรแห่งอนำคต  
แผนแม่บทย่อย 4.6 การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต  
เป้าหมาย แรงงานไทยมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
ห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปด้วย  
1. การผลิตและพัฒนาก าลังคน  

- หลักสูตรส าหรับใช้ในการพัฒนาก าลังคน  
- เทคโนโลยี อุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องจักรในการศึกษาและการฝึกอบรม  
- มาตรฐานของสถานศึกษาและศูนย์ฝึกอบรม  
- ทักษะที่จ าเป็นของบุคลากร  
- ครูฝึกในสถานประกอบการ  
- ระบบรับรองสมรรถนะแรงงาน มาตรฐานฝีมือแรงงาน และมาตรฐานอาชีพ  
- ก าลังคนเพื่อรองรับอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต  

2. สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพแรงงาน  
- แผนการผลิต/พัฒนาก าลังคน  

แผนแม่บทฯ ประเด็น เขตเศรษฐกิจพิเศษ  
แผนแม่บทย่อย 9.1 การพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เป้าหมาย การลงทุนในเขตพ้ืนที่พัฒนาพิเศษ

ภาคตะวันออก  
ห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปด้วย  
➢ แรงงานและผู้ประกอบการในพ้ืนที่  

- ทักษะฝีมือแรงงานที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาด  
- มาตรฐานและองค์ความรู้ของผู้ประกอบการ  
- หลักสูตรการศึกษาท่ีผลิตแรงงานได้ตามความต้องการของตลาด  

แผนแม่บทย่อย 9.2 การพัฒนาพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้  
เป้าหมาย การขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมของพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้  
ห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปด้วย  
➢ การผลิตและบริการ  

- การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน/เกษตร/ผู้ประกอบการ  
แผนแม่บทย่อย 9.3 การพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน  
เป้าหมาย การขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมของพ้ืนที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนเพ่ิมขึ้น  
ห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปด้วย  
➢ การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและบริการ  

- การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานและผู้ประกอบการ 
เป้าหมาย การลงทุนในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดนที่เพ่ิมข้ึน  
ห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปด้วย  
➢ ความพร้อมของแรงงาน  

- การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการ  
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แผนแม่บทฯ ประเด็น 11 กำรพัฒนำศักยภำพคนตลอดช่วงชีวิต  
แผนแม่บทย่อย : 11.4 การพัฒนาและยกระดับศักยภาพวัยแรงงาน  
เป้าหมาย แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิมผลผลิต มีทักษะ อาชีพสูง ตระหนักในความส าคัญที่จะพัฒนาตนเอง

ให้ เต็มศักยภาพ สามารถ ปรับตัวและเรียนรู้สิ่ งใหม่ตามพลวัตของโครงสร้างอาชีพ และความต้องการ  
ของตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น  

ห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย (Final Value Chain Thailand) ประกอบไปด้วย  
1. ระบบฐานข้อมูลแรงงาน  

- ข้อมูลสถานการณ์/ความต้องการตลาดแรงงาน/ค่าจ้าง/ทุนอบรม  
- การเชื่อมโยงระบบข้อมูลที่เก่ียวข้องกับด้านแรงงาน ทั้งภาครัฐ และเอกชน  
- ข้อมูลแรงงานรายบุคคล  

2. พัฒนาทักษะแรงงาน  
- หลักสูตรตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน  
- ผู้สอนที่มีทักษะสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน  
- การรับรองสมรรถนะแรงงาน  
- การรับรองมาตรฐานแรงงาน  

3. การส่งเสริมการมีงานท าอย่างต่อเนื่อง  
- ความพร้อมของก าลังแรงงาน  
- ช่องทางในการรับบริการเพื่อพัฒนาศักยภาพ  

4. สิทธิประโยชน์ การพัฒนาทักษะแรงงาน  
- ระบบสิทธิประโยชน์ของสถานประกอบการ  
- ระบบสิทธิประโยชน์ของแรงงานทุกกลุ่ม  
- ระบบสิทธิประโยชน์ให้หน่วยงานที่ส่งเสริมการพัฒนาทักษะแรงงาน  

5. กลไกบริหารจัดการเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและยกระดับศักยภาพแรงงาน  
- ความร่วมมือระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคการศึกษา  
- กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะแรงงาน  
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านแรงงานที่มีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้ กระทรวงแรงงานยังได้ด าเนินการจัดท าโครงการส าคัญที่รองรับประเด็นการพัฒนาภายใต้แผน
แม่บทเฉพาะกิจภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติ อันเป็นผลมาจากสถานการณ์โควิด 19 จ านวน 3 ประเด็น ได้แก่  

ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การเสริมสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานรากในประเทศ ประ เด็นการพัฒนา
ย่อย 1.1 การส่งเสริมการจ้างงาน และประเด็นการพัฒนาย่อย 1.2 การช่วยเหลือและพัฒนาศักยภาพวิสาหกิจ  
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) โครงการส าคัญ เช่น โครงการพัฒนาทักษะการเป็นผู้ประกอบการสมัยใหม่  

ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนาศักยภาพของคุณภาพของคนให้เป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศ ประเด็นการพัฒนาย่อย 3.1 การพัฒนาทักษะแรงงานและการเรียนรู้ โครงการส าคัญ เช่น โครงการ  
เตรียมความพร้อมแก่ก าลังแรงงาน และโครงการพัฒนาฝีมือแรงงานสตรีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต  

ประเด็นการพัฒนาที่ 4 ปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยพ้ืนฐานเพ่ือส่งเสริมการฟ้ืนฟูและพัฒนาประเทศ ประเด็น
การพัฒนาย่อย 4.2 การปรับปรุงกฎหมายและส่งเสริมภาครัฐดิจิทัล โครงการส าคัญ ได้แก่ โครงการยกระดับการ
ให้บริการด้านสิทธิประโยชน์ผ่านระบบดิจิทัลของส านักงานประกันสังคมแก่ลูกจ้างและผู้ประกันตน 
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 ทั้งนี้ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ฉบับนี้ มีความสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชน 
และประสิทธิภาพภาครัฐ เป็นประเด็นหลัก 
 1) แผนแม่บทภำยใต้ยุทธศำสตร์ชำติ ประเด็นกำรบริกำรประชำชนและประสิทธิภำพภำครัฐ (หลัก)  
 (๑) เป้าหมายระดับประเด็นของแผนแม่บทฯ  
 - เป้าหมาย  
 บริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ และภาครัฐมีการ
ด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการน านวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้  
 (๒) แผนย่อยของแผนแม่บทฯ การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 - แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผล
ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่าง
แท้จริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์  
และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 ๔) สร้างผู้น าทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
 - เป้าหมายของแผนย่อย  
 บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก  
มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ  
 - การบรรลุเป้าหมายตามแผนย่อยของแผนแม่บทฯ พิจารณาจากตัวชี้วัดภายใต้แผนปฏิบัติการฯ ดังนี้  
 
 เป้าหมาย ตัวชี้วัด แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) และโครงการ/กิจกรรมส าคัญ ทุกรายการ  
ในแผนปฏิบัติการประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕ การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ ให้มีสมรรถนะสูง 
เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ในแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ฉบับนี้ สามารถตอบสนองแผนย่อยของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการ
บริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ได้อย่างครบถ้วนและครอบคลุม 
 
แผนกำรปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 
 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หมวด ๑๖ การปฏิรูปประเทศ ได้บัญญัติให้มีการปฏิรูปประเทศ ซึ่งต้อง
ด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ๓ ประการ ได้แก่ (๑) ประเทศชาติมีความสงบเรียบร้อย มีความสามัคคีปรองดอง  
มีการพัฒนาอย่างยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมีความสมดุลระหว่างการพัฒนาด้านวัตถุกับการ
พัฒนาด้านจิตใจ (๒) สังคมมีความสงบสุข เป็นธรรม และมีโอกาสอันทัดเทียมกันเพ่ือขจัดความเหลื่อมล้ า และ  
(๓) ประชาชนมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศและการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข รวมทั้งได้บัญญัติให้การด าเนินการ ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
กับการปฏิรูปประเทศเป็นไปตาม พระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ โดย
มาตรา ๖ แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวได้บัญญัติให้การจัดท าแผนการปฏิรูปประเทศแต่ละด้านต้องสอดคล้องกับแผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ รวมทั้งให้หน่วยงานของรัฐทุกหน่วยมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามแผนการปฏิรูป
ประเทศเพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิรูปประเทศ 
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วันที่ ๖ เมษายน ๒๕๖๑ ราชกิจจานุเบกษาได้ประกาศใช้แผนการปฏิรูปประเทศ จ านวน ๑๑ ด้าน 
อันประกอบด้วย ด้านการเมือง ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ด้านกฎหมาย ด้านกระบวนการยุติธรรม 
ด้านเศรษฐกิจ ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ด้านสาธารณสุข ด้านสื่อสารมวลชนเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ด้านสังคม ด้านพลังงาน และด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยเป็นแผนการปฏิรูป
ประเทศตามมาตรา ๘ แห่งพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ ที่มีระยะเวลา
การจัดท าแผนให้แล้วเสร็จภายใน ๙๐ วัน นอกจากนี้ ยังมีแผนการปฏิรูปประเทศด้านกระบวนการยุติธรรม (ต ารวจ) 
ซึ่งจัดท าตามมาตรา 258 ง. ด้านกระบวนการยุติธรรม ของรัฐธรรมนูญ เพ่ือด าเนินการแก้ไขกฎหมายโดยเฉพาะ 
ได้แก่ ร่างพระราชบัญญัติต ารวจแห่งชาติ พ.ศ. .... และร่างพระราชบัญญัติสอบสวนคดีอาญา พ.ศ.  .... โดยให้มี
คณะกรรมการด าเนินการให้แล้วเสร็จภายใน 1 ปี นับแต่วันประกาศใช้รัฐธรรมนูญ ซึ่งร่างพระราชบัญญัติต า รวจ
แห่งชาติ พ.ศ. .... ได้ผ่านความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแล้วเมื่อวันที่ 15 กันยายน 2563 ทั้ งนี้ อยู่ระหว่างเสนอ
คณะกรรมการประสานงานสภาผู้แทนราษฎรพิจารณา ก่อนเสนอรัฐสภาต่อไป และวันที่ ๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒ 
แผนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา จัดท าตามมาตรา ๒๕๘ จ. ด้านการศึกษา ของรัฐธรรมนูญ โดยคณะกรรมการ
อิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษาที่มีระยะเวลาจัดท าแผน 2 ปี ได้รับการประกาศใช้ ทั้งนี้ วันที่ ๑๘ เมษายน ๒๕๖๒ 
ราชกิจจานุเบกษาได้ประกาศใช้แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ จานวน ๒๓ ประเด็น ภายหลังจากที่ยุทธศาสตร์
ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ ๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๑ เพ่ือเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่าง
ยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาล และใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพ่ือให้เกิดเป็น
พลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว ส่งผลให้ต้องมีการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศเพ่ือให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติและแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ โดยให้มีขั้นตอนการด าเนินการตามที่บัญญัติในมาตรา 11 
แห่งพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๐ ที่อย่างน้อยต้องมีวิธีการจัดท า
แผนการมีส่วนร่วมของประชาชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนในการด าเนินการปฏิรูปประเทศ การวัดผลการ
ด าเนินการ และระยะเวลาด าเนินการปฏิรูปประเทศทุกด้าน โดยมีระยะเวลาในการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศ
ภายใน ๙๐ วัน นับตั้งแต่วันที่คณะรัฐมนตรีแต่งตั้งคณะกรรมการปฏิรูปประเทศทุกด้าน 
 แผนการปฏิรูปประเทศ เป็นการมุ่งเน้นเฉพาะกิจกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่างมีนัยส าคัญ 
(Big Rock) โดยมีการระบุค่าเป้าหมายความส าเร็จ ระยะเวลาแล้วเสร็จ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไว้อย่างชัดเจน 
เพ่ือให้เกิดการแปลงแผนไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม และสามารถติดตาม เร่งรัด ความคืบหน้าในการ
ด าเนินงานตามเป้าหมายได้อย่างตรงจุด ทั้งนี้ แผนการปฏิรูปประเทศดังกล่าว มีอยู่ด้วยกัน 13 ด้าน โดยการ
ด าเนินงานของกระทรวงแรงงานนั้น มีความสอดคล้องกับแผนดังกล่าว จ านวน 7 ด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 1 ด้านการเมือง กิจกรรมปฏิรูป เพ่ิมโอกาสของผู้ประกอบการขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมและบริการเป้าหมาย  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 2 ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน กิจกรรมปฏิรูป ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารงาน และบริการภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทัล  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 5 ด้านเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูป การพัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 7 ด้านสาธารณสุข กิจกรรมปฏิรูป การปฏิรูป การจัดการภาวะฉุกเฉินด้าน
สาธารณสุขรวมถึงโรคระบาดระดับชาติและโรคอุบัติใหม่เพ่ือความมั่นคงแห่งชาติด้านสุขภาพ  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 9 ด้านสังคม กิจกรรมปฏิรูป การมีระบบการออม เพ่ือสร้างหลักประกันรายได้หลัง
วัยเกษียณที่เพียงพอและครอบคลุมในกลุ่มแรงงานทั้งในและนอกระบบ และการปฏิรูปการขึ้นทะเบียนคนพิการ 
เพ่ือให้คนพิการได้รับสิทธิ สวัสดิการ และความช่วยเหลืออย่างครอบคลุมและท่ัวถึง  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 12 ด้านการศึกษา กิจกรรมปฏิรูป การจัดอาชีวศึกษา ระบบทวิภาคีและระบบ
อ่ืนๆ ที่เน้นการฝึกปฏิบัติอย่างเต็มรูปแบบ น าไปสู่การจ้างงานและการสร้างงาน  
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แผนการปฏิรูปประเทศที่ 13 ด้านวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมปฏิรูป 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการก าลังคนของประเทศแบบบูรณาการและการบริหารจัดการศักยภาพบุคลากรของ
ประเทศ 

ส่วนการด าเนินงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความสอดคล้องกับแผนดังกล่าว จ านวน 7 ด้าน 
ได้แก่  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 1 ด้านการเมือง กิจกรรมปฏิรูป เพ่ิมโอกาสของผู้ประกอบการขนาดกลางและ
ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมและบริการเป้าหมาย  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 2 ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน กิจกรรมปฏิรูป ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารงาน และบริการภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทัล  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 5 ด้านเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูป การพัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 12 ด้านการศึกษา กิจกรรมปฏิรูป การจัดอาชีวศึกษา ระบบทวิภาคีและระบบ
อ่ืนๆ ที่เน้นการฝึกปฏิบัติอย่างเต็มรูปแบบ น าไปสู่การจ้างงานและการสร้างงาน  

แผนการปฏิรูปประเทศที่ 13 ด้านวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมปฏิรูป 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการก าลังคนของประเทศแบบบูรณาการและการบริหารจัดการศักยภาพบุคลากรของ
ประเทศ 

ส่วนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ฉบับนี้ มีความสอดคล้องกับ แผนการปฏิรูปประเทศที่ 2 ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน เป็นประเด็นหลัก 
ประกอบด้วย 

เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ ๓ : โครงสร้างภาครัฐกะทัดรัด ปรับตัวได้เร็วและระบบงานมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ประกอบด้วย ๖ กลยุทธ์ ดังนี้ 

๑) ปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงานของรัฐ 
๒) เพ่ิมประสิทธิภาพและสร้างความเข้มแข็งของการบริหารจัดการเชิงพ้ืนที่  
๕) สร้างระบบธรรมาภิบาลที่ยั่งยืนในหน่วยงานภาครัฐ  
เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ ๔ : ก าลังคนภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมและมีสมรรถนะสูง พร้อมขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด้วย ๔ กลยุทธ์ ดังนี้ 
๑) จัดก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการบริการสาธารณะที่ส าคัญ และขับเคลื่อนขีดความสามารถ

ในการแข่งขันของประเทศ 
๒) ลดขนาดก าลังคนและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลภาครัฐที่มีผลผูกพันภาระงบประมาณในระยะยาว 
๓) พัฒนาทักษะและสมรรถนะใหม่เพ่ือสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ให้กับก าลังคนภาครัฐ (New Mindsets 

and Skillsets) 
๔) ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ (Workforce 

Audit)  
เรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ ๕ : ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้างและรักษาคนดีคนเก่งไว้ใน

ภาครัฐได้ ประกอบด้วย ๖ กลยุทธ์ ดังนี้ 
๑) ดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสาธารณะเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ 
๒) ส่งเสริม จูงใจ และรักษาผู้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสาธารณะไว้ในภาครัฐ 
๓) พัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้มีขีดความสามารถและความผูกพันต่อองค์กร 
๔) พัฒนาผู้นาที่เป็นตัวอย่าง (Leadership by Example) 
๕) ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๖) พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพและสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง 
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แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 1๓ (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
 

ในการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1๓ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ระยะที่  ๒ ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่ งยืน ( Sustainable 
Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการ
ปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ 
ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และ
ทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง  มั่งคั่ง และ
ยั่งยืน” 

ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 13 ให้เป็นแผนที่มีความชัดเจนในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่ต้องการ
มุ่งเน้น โดยเริ่มต้นจากการสังเคราะห์ วิเคราะห์แนวโน้ม พร้อมทั้งผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นทั้ง
ภายในประเทศ ภูมิภาค และระดับโลก เพ่ือประเมินความท้าทายและโอกาสในการพัฒนาประเทศภายใต้บริบท
เงื่อนไข ข้อจ ากัดที่ประเทศไทยต้องเผชิญอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว โดยพิจารณาองค์ประกอบของการ
พัฒนาประเทศในมิติด้านต่าง ๆ ที่มีความเชื่อมโยงหรือเป็นองค์ประกอบของประเด็นยุทธศาสตร์ที่ระบุไว้ใน
ยุทธศาสตร์ชาติอย่างรอบด้าน ก่อนน ามาสู่การก าหนดจุดเน้นเชิงเป้าหมายที่ประเทศไทยต้องให้ความส าคัญและ
มุ่งเน้นด าเนินงานให้บรรลุผลในระยะของแผนพัฒนาฯ เพ่ือให้ประเทศพร้อมเติบโตอย่างยั่งยืนและสามารถบรรลุ
เป้าหมายการพัฒนาประเทศภายใตยุ้ทธศาสตร์ชาติได้อย่างสัมฤทธิ์ผล  

 
 
 

 
 

ภำพที่ ๒-๖ ภาพแสดงกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ 
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สรุปสาระส าคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1๓ ดังต่อไปนี้ 
๑) วัตถุประสงค์ 

การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ปี ภายใต้แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีความมุ่งหมายที่จะเร่ง
เพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจส่งผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสร้างความสามารถในการ
สร้างสรรค์ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสมและทันท่วงที การก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ 
ในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อ “พลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจ
สร้างมูลค่าอยา่งย่ังยืน” ซึ่งหมายถึงการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแต่ระดับโครงสร้าง นโยบาย และกลไก 
เพ่ือมุง่เสริมสร้างสังคมท่ีกา้วทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนให้คนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
พร้อมกับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์  
มีความสามารถในการสร้างมูลคา่เพ่ิมที่สูง และค านึงถึงความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม  

๒) เป้ำหมำยกำรพัฒนำ 
 เป้ำหมำยหลักที่ 3.2.5 กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถของประเทศในกำรรับมือกับควำมเสี่ยงและกำร
เปลี่ยนแปลงภำยใต้บริบทโลกใหม่ โดยการสร้างความพร้อมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการเป็นสังคมสูงวัย 
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร์  พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและกลไกทาง
สถาบันที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสร้างและระบบการบริหารงานของภาครัฐให้สามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีได้อย่างทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมี
ธรรมาภิบาล 

  ๓)  หมุดหมำยกำรพัฒนำ (ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตอบสนอง) ได้แก ่
มิติที่ 1 มิติภำคกำรผลิตและบริกำรเป้ำหมำย มีหมุดหมายที่เกี่ยวข้อง คือ 
หมุดหมายที่ 1 ไทยเป็นประเทศชั้นน าด้านสินค้าเกษตรและเกษตรแปรรูปมูลค่าสูง 
หมุดหมายที่ 2 ไทยเป็นจุดหมายของการท่องเที่ยวที่เน้นคุณภาพและความยั่งยืน 
หมุดหมายที่ 3 ไทยเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าที่ส าคัญของโลก 
หมุดหมายที่ 5 ไทยเป็นประตูการค้าการลงทุนและยุทธศาสตร์ทางโลจิสติกส์ที่ส าคัญของภูมิภาค 
หมุดหมายที่ 6 ไทยเป็นฐานการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะที่ส าคัญของโลก 
มิติที่ 2 มิติโอกำสและควำมเสมอภำคทำงเศรษฐกิจและสังคม มีหมุดหมายที่เกี่ยวข้อง คือ 
หมุดหมายที่ 7 ไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่เข้มแข็ง มีศักยภาพสูง และสามารถแข่งขันได้ 
หมุดหมายที่ 9 ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลง และคนไทยทุกคนมีความคุ้มครองทางสังคม ที่เพียงพอ 

เหมาะสม 
มิติที่ 3 มิติปัจจัยผลักดันกำรพลิกโฉมประเทศ มีหมุดหมายที่เกี่ยวข้อง คือ 
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต 
หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
ส ำหรับ หมุดหมำยกำรพัฒนำ (ที่แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ตอบสนอง) 
หมุดหมำยที่ 13 ไทยมีภำครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์ประชำชน 

 (๓.๑) เป้าหมายการพัฒนา 
เป้าหมายที่ ๑ การบริการภาครัฐ มีคุณภาพ เขา้ถึงได ้
เป้าหมายที่ 2 ภาครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว 
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 (๓.๒) กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ให้มี
ทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้ เอ้ือต่อการพัฒนา
ประเทศ 
 กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษาผู้มีศักยภาพ
มาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถด าเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติได้อย่างแท้จริง โดยจะต้องทบทวนแนวทางการ
ขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือให้ภาครัฐมีขนาดและต้นทุนที่เหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานที่สามารถถ่ายโอน
ภารกิจมาเป็นต าแหน่งงานหลักที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานภาครัฐ 
ให้หลากหลาย ยืดหยุ่น ครอบคลุม ให้มีประเภทการจ้างงานในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการท างานไม่ตลอดชีพ 
มากขึ้นและลดการจ้างงานแบบตลอดชีพ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อบริบทและเงื่อนไขการจ้างงานในปัจจุบัน 
และดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพ่ือผลักดันภารกิจได้อย่างทันการณ์และมีประสิทธิภาพ 
พร้อมทัง้ใหค้วามส าคัญกับการสร้างพ้ืนที่นวัตกรรม รูปแบบการจ้างงานเพ่ือให้การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเป็นไป
อย่างรวดเร็วเป็นรูปธรรมและเหมาะสม รวมทั้ง ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัลแบบองค์รวม 
โดยเฉพาะด้านทัศนคติ จริยธรรม องค์ความรู้ และทักษะ พร้อมทั้งพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐ 
ที่สามารถส่งเสริมและสะทอ้นศักยภาพในการร่วมขับเคลื่อนเป้าหมายของประเทศอย่างเป็นระบบ ทั้งในระดับองค์กร 
ระดับทีม และระดับบุคคล ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใช้  
ทรัพยากรบุคคลทุกคนให้เกิดความคุ้มคา่และประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศ 

 
ทั้งนี้ การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีความเชื่อมโยงต่อมิติการพัฒนาที่ ๔ 

ปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ฉบับนี้  มีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) มุ่งตอบสนองเป้าหมายระดับหมุดหมาย ได้แก่ หมุดหมาย
ที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน ตามล าดับ โดยมีแนวทางการบริหาร 
(กลยุทธ์) ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานส าคัญ ที่ตอบสนองตอแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์ ที่ HRMS 1) บริหารโครงสร้างและอัตราก าลังเชิงรุก       
(การวางแผนอัตราก าลัง) HRMS 3) ทบทวนและจัดท าแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรัก
ความผูกพันในองค์กร และด าเนินการตามแผนให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม  HRMS 6) พัฒนาแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน (Career Paths) HRMS 7) ขับเคลื่อน
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan) ให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
HRMS 9) ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส  
และเป็นธรรม HRMS 10) เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความเชื่อมั่น เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรทุกระดับ  HRMS 11) 
พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง HRMS 14) ส่งเสริม
การจัดการความรู้ในองค์กรให้เป็นระบบและต่อเนื่อง (Knowledge Management) และ HRMS 16) ด าเนิน
มาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
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นโยบำยและแผนระดับชำติว่ำด้วยควำมมั่นคงแห่งชำติ (พ.ศ. 2562 - 2565) 
 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ มาตรา ๕๒ บัญญัติให้รัฐต้องพิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบัน 
พระมหากษัตริย์ เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแห่งอาณาเขตที่ประเทศไทยมีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน์
ของชาติ ความมั่นคงของรัฐ และความสงบเรียบร้อยของประชาชน เพ่ือประโยชน์แห่งการนี้ รัฐต้องจัดให้มีการทหาร 
การทูต และการข่าวกรองที่มีประสิทธิภาพ ก าลังทหารให้ใช้เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาประเทศด้วย 

พระราชบัญญัติสภาความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๕๙ มาตรา ๑๓ คณะรัฐมนตรีจัดให้มีนโยบายและแผน
ระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติขึ้น ตามข้อเสนอแนะของสภาความมั่นคงแห่งชาติ  ประกอบกับ มาตรา ๑๔ 
บัญญัติให้นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ ต้องมีสาระครอบคลุมถึงนโยบายภายในประเทศ 
นโยบายต่างประเทศ และนโยบายการทหารกับเศรษฐกิจ และอ่ืน ๆ อันเกี่ยวกับความมั่นคงของชาติให้สอดคล้อง
ต้องกัน เพ่ือให้กิจการของหน่วยงานของรัฐสามารถประสานกันได้อย่างใกล้ ชิดเป็นผลดีต่อความมั่นคงแห่งชาติ  
และอย่างน้อยต้องก าหนดเป้าหมายและแนวทางการด าเนินการในการรักษาความมั่นคงแห่งชาติในเรื่องดังต่อไปนี้   
๑) การเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข ๒) การปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของชาติ ๓) การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 
และศักยภาพการป้องกันประเทศ และ ๔) การรักษาความมั่นคงภายในประเทศและระหว่างประเทศ 

โดยแผนดังกล่าวนี้ถูกเสนอขึ้นโดยส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติเพื่อให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องใช้เป็นกรอบ 
แนวทางในการด าเนินการจัดท ายุทธศาสตร์หรือแผนด้านความมั่นคงเฉพาะเรื่อง หรือจัดท าแผนงานหรือโครงการ  
ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคง ซึ่งกระทรวงแรงงาน และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ในฐานะหน่วยงานในสังกัดของกระทรวงแรงงาน มีภารกิจทีเก่ียวข้อง จ านวน 5 นโยบาย ได้แก่ 

1. นโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาการก่อเหตุรุนแรงในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
2. นโยบายจัดระบบบริหารจัดการชายแดนเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาข้ามพรมแดน 
3. นโยบายสร้างเสริมศักยภาพป้องกันและแก้ไขปัญหาภัยคุกคามข้ามชาติ 
4. นโยบายจัดระบบป้องกันและแก้ไขปัญหาผู้หลบหนีเข้าเมือง 
5. นโยบายเสริมสร้างความเข้มแข็งและภูมิคุ้มกันความม่ันคงภายใน 

 

แผนระดับที่ ๓ ที่เกี่ยวข้อง 
 

   ๑) แผนปฏิบัติกำรด้ำนแรงงำน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) 
 

กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ตามมาตรา ๙  
ของพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  (ฉบับที่  ๒) พ.ศ. ๒๕๖๒  
มีสาระส าคัญให้ส่วนราชการจัดท าแผนปฏิบัติการเป็นแผน ๕ ปี ซึ่งกระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติ
การโดยการทบทวน ปรับปรุง และต่อยอดจากแผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) ฉบับทบทวน 
พ.ศ. ๒๕๖๔ โดยเชื่อมโยงกับแผนระดับที่ ๑ คือ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี แผนระดับที่ ๒ แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และนโยบายความมั่นคง และ 
สอดรับกับบริบทสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกทั้งในปัจจุบันและในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ที่คาดว่าจะ
เกิดขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเตรียมการด้านแรงงานเพ่ือรองรับโครงสร้างเศรษฐกิจและสังคมหลังสถานการณ์ 
โรคระบาดโควิด-๑๙ คลี่คลายลง การเข้าสู่สังคมสูงอายุ และการด าเนินการตามเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนของโลก 
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(Sustainable Development Goals: SDGs) ที่เกี่ยวข้องด้านแรงงาน รวมถึงมาตรฐานสากลด้านแรงงานที่อาจ 
มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) มีสาระส าคัญที่เกี่ยวกับการภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ดังต่อไปนี้ 
วัตถุประสงค ์ เพ่ือให้แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) เป็นแผนระบุถึงกรอบแนวทาง การพัฒนา
แรงงาน สถานประกอบกิจการ และตลาดแรงงานของประเทศ ที่สอดคล้องกับสถานการณทางเศรษฐกิจและสังคม 
รวมถึงสามารถตอบสนองต่อความต้องการพัฒนาของประเทศ ตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ของยุทธศาสตร์ชาติ
ในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
เป้ำหมำย พันธกิจและตัวชี้วัดรวม  
 (1) วิสัยทัศน์ : แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานท า และมีหลักประกันทางสังคมที่ดี  

(2) พันธกิจ  
๑) พัฒนาฝีมือและสร้างทักษะประชากรวัยแรงงานและสถานประกอบกิจการให้สอดรับกับความต้องการ

ของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
๒) สร้างโอกาสการมีงานท าท่ีดี ให้ประชาชนทุกกลุ่ม 
๓) สร้างหลักประกันทางสังคม การคุ้มครองและความปลอดภัยแรงงาน  
๔) บูรณาการการบริหารจัดการแรงงานระหว่างประเทศและความร่วมมือด้านความม่ันคง  
๕) บริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร 
๖) พัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมัยและมีเสถียรภาพ 

(3) ตัวชี้วัดระดับผลผลิต ผลิตภาพการผลิตของปัจจัยแรงงานด้านรายได้ เพ่ิมข้ึนไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๒.๕ ตอปี 
แนวทำงกำรด ำเนินกำร/พัฒนำ ซึ่งภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานตอบสนอง ได้แก่ 
 1) แนวทำงท่ี ๑: กำรพัฒนำฝีมือและสร้ำงทักษะประชำกรวัยแรงงำนและสถำนประกอบกิจกำร 
ให้สอดรับกับควำมต้องกำรของตลำดและกำรเปลี่ยนแปลงทำงเทคโนโลยี (หลัก) 
 การยกระดับผลิตภาพแรงงานในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาฝีมือและสร้าง
ทักษะ ทั้งประชากรวัยแรงงานและผู้ประกอบการ ให้สอดรับกับความต้องการของตลาดและการเปลี่ยนแปลง 
ทางเทคโนโลยี  
 โดยภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตอบสนองต่อแนวทางการพัฒนาย่อยภายใต้แนวทางที่ ๑ 
ดังต่อไปนี้ 
 (๑) การพัฒนาฝีมือและสร้างทักษะประชากรวัยแรงงาน (ทั้งท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมเป้าหมาย อุตสาหกรรม
อ่ืน หรือสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานราก) ให้เป็นแรงงานคุณภาพโดยใช้มาตร ฐานฝีมือ มาตรฐาน
แรงงานไทย ระบบประกันคุณภาพ คุณวุฒิวิชาชีพ อัตราค่าจ้าง กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ศูนย์ฝึกอบรม และ
แพล็ตฟอร์มการฝึกอบรม ร่วมกับเครื่องมือทางการเงินการคลังอ่ืน ๆ เช่น มาตรการทางภาษี หรือการร่วมลงทุน
ระหว่างรัฐและเอกชน (Public Private Partnership) เป็นเครื่องมือในการพัฒนา 
 (๒) การส่งเสริมและแสวงหาโอกาสดึงดูดให้คนไทยวัยแรงงานที่มีความสามารถและผู้เชี่ยวชาญ
ต่างประเทศเข้ามาท างานด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมในอุตสาหกรรมเป้าหมายเพ่ิมขึ้น โดยใช้
มาตรการต่าง ๆ ร่วมกัน ทั้งมาตรการการเงินการคลัง (เช่น เงินกู้ดอกเบี้ยต่ า เงินอุดหนุนการลดหย่อนภาษีแก่ 
สถานประกอบการที่ลงทุนด้านบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม)  มาตรการส่งเสริมการลงทุน 
(เช่น อัตราภาษี การถือครองอสังหาริมทรัพย์ หรือการอ านวยความสะดวกด้านวีซ่าและใบอนุญาตท างาน 
แก่ผู้เชี่ยวชาญต่างประเทศ) การสร้างระบบนิเวศดึงดูดแรงงานทักษะ รวมถึงการทบทวนข้อจ ากัดด้านกฎระเบียบการ
ขอใบอนุญาตท างานของคนต่างด้าวระดับฝีมือหรือช านาญการบางประการที่เป็นอุปสรรค เช่น ทุนจดทะเบียนขั้นต่ า
ของสถานประกอบกิจการ หรือสัดส่วนแรงงานต่างด้าวต่อคนไทยที่ท างานประจ าในสถานประกอบกิจการ เป็นต้น 



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 

26 

 (๓) พัฒนาและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการ ทั้งที่อยู่ในอุตสาหกรรมเป้าหมาย อุตสาหกรรมอ่ืน 
และสถานประกอบกิจการระดับเศรษฐกิจฐานราก เข้าสู่ระบบมาตรฐานแรงงาน  คุณวุฒิวิชาชีพ รวมถึงการพัฒนา
ฝีมือแรงงานในสถานประกอบการทุกระดับ ทั้งวิสาหกิจรายย่อย ขนาดย่อม ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
 2) แนวทำงท่ี 5: กำรบริหำรจัดกำรองค์กร บุคลำกร ด้วยหลักธรรมำภิบำลและเสริมสร้ำงกำรมีส่วนร่วม
ในองค์กร (รอง) 
 ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานและการบริหารจัดการองค์กรและบุคลากร ไดก้ าหนดแนวทางการพัฒนา
ย่อยภายใต้แนวทางที่ ๕ นี้ ๖ ประการ ประกอบด้วย 
 (๑) ด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ทั้งการ
ยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ไดม้าตรฐานสากลและเป็นระดับแนวหน้าของภูมิภาค การเสริมสร้างความร่วมมือ
ของประชาชนและภาคีต่าง ๆ ในการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการปราบปรามการทุจริตประพฤติ      
มิชอบที่มีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เป็นธรรม และตรวจสอบได ้
  (๒) ด าเนินการตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพ
ภาครัฐ แผนย่อยการปรับสมดุลภาครัฐ เป้าหมายเปิดโอกาสให้ภาคส่วนต่างๆ มีส่วนร่วมในการจัดบริการสาธารณะ
และกิจกรรมสาธารณะอย่างเหมาะสม แผนย่อยการพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ เป้าหมายภาครัฐมีขีดสมรรถนะ
สูงเทียบเท่ามาตรฐานสากลและมีความคล่องตัว แผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เป้าหมายบุคลากร
ภาครัฐยึดโยงค่านิยมในการท างานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น 
และเป็นมืออาชีพ และแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ แผนย่อย
การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ เป้าหมายประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย์สุจริต 
  (๓) ด าเนินการตามแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน กิจกรรมการก าหนดช่องทางการ
ให้ค าปรึกษาแก่ประชาชนที่เหมาะสมเพ่ือให้ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงที โดยจัดเตรียม
ความพร้อมในการให้ค าปรึกษา ทั้งด้านทรัพยากร ด้านการจัดบริการ และด้านเทคโนโลยี และกิจกรรมจัดท า 
ด าเนินการ และติดตามประเมินผลการด าเนินการตามแผนปฏิรูปองค์กร และน าร่องขยายผลการด าเนินงาน และ
ติดตามประเมินผลรูปแบบกระทรวง/กรมพันธุใหม่ (High Performance)  
  (๔) ให้ความส าคัญกับการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเอ้ืออ านวยต่อการบริหารงาน  
 (๕) สร้างกลไกความร่วมมือกับเครือข่ายด้านแรงงานให้เข้มแข็ง ทั้งระดับองค์กร และระดับพ้ืนที่ เช่น 
อาสาสมัครแรงงาน การจัดการระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือเป็นส่วนสนับสนุนการบริหารงาน เช่น การแก้ไข 
ปัญหาด้านแรงงาน การเตือนภัยด้านแรงงาน 
 (๖) มุ่งเสริมสร้างภาพลักษณ์องค์กรด้วยการสื่อสารสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ และปรับปรุงระบบการ 
ให้บริการประชาชนเพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม และสนับสนุนให้ได้ข้อมูลข่าวสารด้วยความรวดเร็ว 
 ๓) แนวทำงที่ ๖ : กำรพัฒนำเทคโนโลยีและสำรสนเทศ เพื่อบูรณำกำรสำรสนเทศ ที่ทันสมัย และมี
เสถียรภำพ (รอง) ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาย่อยภายใตแ้นวทางท่ี ๖ นี้ ๑ ประการ คือ  
  (๑) พัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน ฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศ ให้เกิดการเชื่อมโยง 
แลกเปลี่ยน และการบูรณาการ เพ่ือการเข้าถึงและการให้บริการอย่างมีคุณภาพ 
 ทั้งนี้ ในแต่ละแนวทางการพัฒนาได้ก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย กลยุทธ์ ตลอดจน
แนวทางย่อย และโครงการตลอดระยะเวลา ๕ ปี ของแผนไว้อย่างชัดเจน  
 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจตอบสนองต่อแผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ทั้ง ๓ แนวทาง
ข้างต้น ส าหรับ แนวทางท่ี 5: การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสร้างการมีส่วนร่วม 
ในองคกร นั้น ผู้จัดท าพิจารณาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เหมาะสมและสอดคล้องต่อไป  
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   ๒) ระบบรำชกำร ๔.๐ ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (ก.พ.ร.) 
 

เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลัก       
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, Happier 
Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉม (Transform)        
ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted Government) 
ดังนี้ 

  ๑. เปิดกว้ำงและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government)  
ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใสในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการ หรือมี
การแบ่งปันข้อมูล ซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาค
ส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควร ด าเนินการ
เองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้าง
ให้สอดรับกับการท างานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ ่ง 
ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็น
ราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
  ๒. ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง (Citizen-Centric Government)   
ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข
ปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอ
ความช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big 
Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของ
ประชาชน (Personalized or Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเอง
ของทางราชการเพื่อให้บริการได้เสร็จสิ้น ในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้
ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วย
ตนเอง เว็บไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพท์มือถือ 
  ๓. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government)             
ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ ่มและ
ประยุกต์ องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน       
เพื่อสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา 
ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู ่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้
ข้าราชการ มีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 
  ๑) กำรสำนพลังระหว่ำงภำครัฐและ ภำคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (Coordination) หรือท างานด้วยกัน (Cooperation) ไปสู่การร่วมมือ
กัน (Collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ
ร่วมกัน  มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับความเสี่ยงและ
รับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการของประชาชนที่มีความ
สลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็น
การบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
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  ๒) กำรสร้ำงนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ Solutions ใหม่ ๆ 
ท าให้เกิด Big Impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์
ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพอันแปรผันไปตาม
สภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector Innovation Lab)  
และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้าง
ความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype)  
ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป 
  ๓) กำรปรับเข้ำสู ่ควำมเป็นดิจิทัล  (Digitization/Digitalization) เป็นการผสมผสานกัน 
ของการจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ (Cloud Computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟนและ
เครื่องมือเพ่ือการใช้งานร่วมกัน (Collaboration Tool) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะอยู่ที่
ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้  และช่วยให้บริการของทางราชการสามารถตอบสนอง
ความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์ และช่องทางได้อย่าง
มั่นคง ปลอดภัย และประหยัด 
  ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มีสมรรถนะ      
ทีจ่ าเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยท าให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Change Leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (Public Value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
 

 
ภำพที่ ๒-๗ ภาพแสดงกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 

 

การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น าสาระส าคัญ
ตามกรอบแนวคิด ระบบราชการ ๔.๐ ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) มาพิจารณาเป็นกรอบ
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและสอดคล้องต่อไป 
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   ๓) ยุทธศำสตร์ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี           
(พ.ศ. 2560 – 2579) 

 
กรอบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งเน้น

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมี
จุดประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล มีความคุ้มค่า โปร่งใส 
และเกิดความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะและเพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทาง และบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
โลก โดยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) และ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ การบริหารจัดการภาครัฐ) มีความ
สอดคล้องเชื่อมโยงกัน ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ ส ำนักงำน ก.พ. 
 “ให้การรับราชการเป็นทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพส าหรับคนเก่งที่มีจิ ต
สาธารณะ และให้โลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย” 

ยุทธศำสตร์ ส ำนักงำน ก.พ. 
 การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศ             
มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนเพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิต
สาธารณะอย่างเหมาะสม 

กลยุทธ์กำรเปลี่ยนแปลงระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครำชกำร 
๑. กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดีคนเก่ง (First Choice Civil 

Service) 
๒. กลยุทธ์การสร้างความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ(Department 

focused HR Platform) 
๓. กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & Passion) 
๔. กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 

 โดยในกลยุทธ์ที่ 3 กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & 
Passion) ได้ก าหนดโครงการและผลที่จะได้รับแต่ละช่วงระยะเวลา ดังต่อไปนี้ 
 

โครงกำร ผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลำ 
ระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำร ที่ส่งเสริมกำรเตรียมก ำลังคนและสนับสนุนกำรขับเคลื่อนนโยบำยและยุทธศำสตร์                                     

ของส่วนรำชกำรอย่ำงมีประสิทธิภำพ คล่องตัว 
โครงการปฏิรูปการพัฒนาข้าราชการกลุ่มนักบริหาร เตรียมความพร้อมผู้น าภาคราชการให้มีประสิทธิภาพภายใต้ มิติการ

ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาล ประชารัฐ และการสร้างการยอมรับต่อประเทศ
ไทยในเวทีโลก 

โครงการปฏิรูประบบการพัฒนาข้าราชการให้มีความคล่องตัว 
สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาของส่วนราชการและข้าราชการ  
แต่ละคนอย่างแท้จริง 

ระบบการพัฒนาข้าราชการที่สนับสนุนให้ส่วนราชการและข้าราชการ
ขับเคลื่อนนโยบายและภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันการณ์    
ด้วยกลไกการพัฒนาที่คล่องตัว กระชับ และทันสมัย  

ระบบกำรส่งเสริมจริยธรรม ที่สอดคล้องกับกำรบริบทของส่วนรำชกำร 
โครงการพัฒนาเครื่องมือและกลไกในการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการ ส่วนราชการมีแนวทางและเครื่องมือที่หลากหลายในการส่งเสริมจริยธรรม

ข้าราชการเพื่อประโยชน์ในการขับเคลื่อนภารกิจราชการและสร้างความ
เช่ือมั่นต่อสังคมทั้งในและต่างประเทศ 
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ระบบมำตรฐำนวินัย ที่มีประสิทธิภำพ ทันกำรณ์ และเป็นธรรม 
โครงการปรับปรุงมาตรฐานและกระบวนการการด าเนินการทางวินัย กระบวนการและมาตรฐานการด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ      

ทันการณ์ และเป็นธรรม 

 
ผู้จัดท าได้น าแนวทางการด าเนินการส าคัญของส านักงาน ก.พ. ตามกลยุทธ์ที่ 3 ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

บุคลากรภาคราชการมาเป็นแนวทางในการก าหนดประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล (ประเด็นยุทธศาสตร์) และ
แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานฉบับนี้ด้วย ในฐานะท่ีได้ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ระดับชาติในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ซึ่ง
แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลควรก าหนดแนวทางการพัฒนาให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 
 

   ๔) แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

 
 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศที่ส าคัญตาม
กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ 
- ๒๕๖๔ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - 
๒๕๖๕) ก าหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถ
อย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้ก าลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึง พัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มี
ความเป็นมืออาชีพ 

โดยที่การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศภายใต้บริบทความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันได้ ประกอบกับบริบทผันผวนที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
ส่งผลให้ต้องมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ของการพัฒนาที่ต้องเน้นให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การสร้างระบบนิเวศที่ส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาที่ยืดหยุ่น ต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเร่งการเสริมสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภาครัฐ 

ส านักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่ตามมาตรา ๑๓ (๗) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ     
พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดท ายุทธศาสตร์ ประสาน และด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการฝ่ายพลเรือน จึงเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕” เพ่ือให้บุคลากรและ
หน่วยงานภาครัฐได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมทันต่อ
เหตุการณ์ น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างนวัตกรรมและการตอบสนองประชาชนและส่วนรวม 
 โดยมีสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
วัตถุประสงค ์เพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้ 

(๑) บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนา
ของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

(๒) หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิดและทักษะที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศในปัจจุบันและอนาคต 

(๓) หน่วยงานภาครัฐสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่เอ้ือให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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ประเด็นการพัฒนา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ได้ก าหนดประเด็นและแนวทางการด าเนินการ
ส าหรับบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐไว้ ๓ ประการ ดังนี้ 

(๑) ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และ
การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนินชีวิตท่ามกลางความ         
ท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ 

(๒) ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ และ
การสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจน
การพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้าง
ผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

(๓) ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่างเหมาะสม และท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่
เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พ่ึงของประชาชน 
และเชื่อถือไว้วางใจได้ 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
 การด าเนินการตามแนวทางดังกล่าวนี้มุ่งหวังที่จะน าบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐไปสู่การได้รับความเชื่อถือ
ไว้วางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” ที่ขับเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปร่งใส สร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน 
โดย 

(๑) บุคลากรภาครัฐในอนาคต เป็นผู้ที่ ‘มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์กร’ โดยเข้าใจบริบทแวดล้อม
ที่มีผลต่อภารกิจงานขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง (Big Picture Thinker) ‘เป็นนวัตกรที่เน้นสร้าง
ผลสัมฤทธิ์’ ที่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน (Result oriented Innovator) ‘ยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรม’ และการท างานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (Person of Integrity) และ ‘ให้ความส าคัญกับการท างานบูรณา
การ’ และสร้างพันธมิตรกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียและประชาชนผู้รับบริการ (Professional Collaborator) 

(๒) หน่วยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการท างานที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบทสามารถส่งเสริมให้บุคลากร
ภาครัฐเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล 
และสามารถดึงดูดและรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
 
 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น าสาระส าคัญ
ของกรอบแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ที่ เหมาะสมและสอดคล้องในแผนปฏิบัติ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วย 
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   ๕) (ร่ำง) แนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกรภำครัฐ พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ 

 
ส านักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่ตาม มาตรา ๑๓ (๗) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 

พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดท ายุทธศาสตร์ ประสาน และด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของข้าราชการฝ่ายพลเรือน จึงได้จัดท า “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐” เพ่ือให้
บุคลากรและหน่วยงานของรัฐ ได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ มีทักษะ สมรรถนะ 
ศักยภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานได้ตามเป้าหมายในการพัฒนาประเทศ
ต่อไป 

เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ความมีประสิทธิภาพภาครัฐ การเสริมสร้าง และพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร โดยเน้น “การพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ มีความพร้อมทั้ง กาย ใจ 
สติปัญญา มีจิตสาธารณะรับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มีวินัย มีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ 
เป็นนวัตกร นักคิด” ส านักงาน ก.พ. ได้จัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เพ่ือให้  
ส่วนราชการและข้าราชการใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในระยะเวลา ๕ ปี มีสาระส าคัญดังนี้   
วัตถุประสงค ์เพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้ 

(๑) ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในการพัฒนาองค์กร เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้  
และพัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการด าเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง และ การ
ยกระดับกลไกการด าเนินการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ 

(๒) บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเน้นให้มีการ
เรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

(๑) ประชาชนและผู้รับบริการ มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ 
(๒) หน่วยงานภาครัฐ มีการสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และ การสร้างสมดุล

คุณภาพชีวิตที่ดี 
(๓) บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กร และตอบสนองความ

ต้องการประชาชน 
ประเด็นการพัฒนา 
 (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ได้ก าหนดประเด็นการพัฒนาจ านวน ๓ 
ประเด็น โดยมีการก าหนดเป้าหมาย กลยุทธ์ และแนวทางขับเคลื่อนการด าเนินการ ดังนี้ 

(๑) ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
เป้าหมาย  
หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่มีความ

ปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อการพัฒนา การท างาน มีการแบ่งปันความคิดใน การท างาน มีการปรับตัวให้
เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับ
การสร้างนวัตกรรม และทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร  

กลยุทธ์ที่ ๑ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ได้แก่ การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริมให้มีการ

เรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงาน
ความก้าวหน้าการพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น 
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กลยุทธ์ที่ ๒ การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้ และปรับตัว  
ได้แก่ การก าหนดนโยบาย ทิศทางในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปรับตัวให้สอดรับ

กับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานส าคัญของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง และวิเคราะห์
ปัจจัยส าเร็จ ความท้าทาย เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวในการปฏิบัติงานที่ต้องมี การปรับปรุง พัฒนาอยู่เสมอ  
การออกแบบโครงการ / กิจกรรมที่เน้นการสร้างนวัตกรรม การท างานร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคลากร รวมทั้งมีการ 
ยกย่องความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ท้าทายต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม เป็นต้น  

กลยุทธ์ที่ ๓ การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี  
ได้แก่ การก าหนดมาตรการ หรือกลไกเพ่ือเสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมที่ ก.พ. ก าหนด เป็นมาตรฐาน / แนวปฏิบัติ  
ให้บุคลากรมีความประพฤติดีเป็นมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนให้ข้าราชการทุกระดับได้รับการพัฒนา และส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัยจากแหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ และน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

กลยุทธ์ที่ ๔ การเป็นองค์กรแห่งการมีส่วนร่วม  
ได้แก่ การก าหนดแนวปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วม และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี เช่น การก าหนดให้มี

บุคลากรจากกลุ่มที่แตกต่างเข้าร่วมการคิด การตัดสินใจในการด าเนินการต่าง ๆ ของหน่วยงาน การก าหนดนโยบาย
หรือกิจกรรมเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต ที่ตรงตามความต้องการของบุคลากร แต่ละกลุ่ม เป็นต้น 

การขับเคลื่อนการด าเนินการ  
เพ่ือให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้ก าหนดบทบาทผู้ที่มี ส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อน

การด าเนินการของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. โดยจ าแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การส่งเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ และการสร้างความ
เชื่อมโยงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ๒) การพัฒนาบุคลากร โดยการสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้  
และพัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ การติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง ๓) การส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสร้างความสุขในการท างานเพ่ือประสิทธิภาพในการ
ท างาน การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 

(๒) ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อม ในการปฏิบัติงานเพื่อ
ขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าหมาย  
บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มี ความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ ท้าทายเพ่ือ

ขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น  
โดยหน่วยงานของรัฐสามารถก าหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ 
และเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  

กลยุทธ์ที่ ๑ ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนบริหารก าลังคน 
(Workforce Plan) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์ระดับประเทศ เป้าหมายการ
พัฒนาประเทศ กับภารกิจหลักของส่วนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจที่ ท้าทาย เพ่ือก าหนดแนวทางในการ
พัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ ๒ ก าหนดเส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ  
ที ่เชื ่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู ้และพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง และ 
สนับสนุนการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในแต่ละระดับต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการจัดท า
และพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง  
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กลยุทธ์ที่ ๓ ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื่อมโยงกับ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทุกระดับ และในการสร้างและเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และภาวะผู้น าของบุคลากร 
เพ่ือสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าทางราชการ โดยมีการประเมินผลในมิติของการน าความรู้ ทักษะไปใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานด้วย  

การขับเคลื่อนการด าเนินการ  
เพ่ือให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้ก าหนดบทบาทผู้ที่มี ส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อน

การด าเนินการของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ และส านักงาน ก.พ. โดยจ าแนกบทบาทในการบริหาร  
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๒ ส่วน ได้แก่ ๑) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซึ่งเป็นแผนแม่บท
ส าคัญในการก าหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากร การก าหนดเส้นทางการพัฒนาข้าราชการของส่วนราชการ 
(Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่ม /ระดับต าแหน่ง การส่งเสริมให้บุคลากรจัดท า
แผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม การวางแผน
การพัฒนาและสืบทอดต าแหน่ง (Career Development and Succession Plan) รวมทั้ง การรายงานผลการ
พัฒนา ๒) การด าเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยก าหนดให้การพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่ของบุคลากรทุก
คน รวมถึงก าหนดตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเป็นตัวชี้วัดหลักในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน พัฒนาบุคลากรใน
ทักษะเฉพาะตามสายงานของหน่วยงาน และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาในภาพรวมของหน่วยงาน รวมทั้ง 
บุคลากรจะต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการน าความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ควรมีการน าความรู้ ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือองค์กรด้วย 

(๓) ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อน การเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 

เป้าหมาย บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กรสู่การเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชาชน โดยจ าแนกกลุ่มบุคลากรออกเป็น ๒ กลุ่มหลัก คือ  ๑) ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (คน IT) และ ๒) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) และ
จ าแนกกลุ่มย่อยเป็นผู้ปฏิบัติงาน ต าแหน่งประเภทอ านวยการ หรือหัวหน้างาน และต าแหน่ง ประเภทบริหาร เพ่ือให้
สามารถพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ตรงตามความต้องการและการใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ส าหรับประเด็นทักษะ
ด้านดิจิทัล ได้ก าหนดกรอบทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถก าหนดทักษะ
เพ่ิมเติมเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ และเพ่ือประโยชน์ ในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  

กลยุทธ์ที่ ๑ ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการน าไปใช้ประโยชน์ และด าเนินการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ  

กลยุทธ์ที่ ๒ ก าหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือสนับสนุนการด าเนินการของ ส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการด าเนินการ  

กลยุทธ์ที่ ๓ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการน าทักษะด้านดิจิทัลไปใช้ประโยชน์ 

การขับเคลื่อนการด าเนินการ  
เพ่ือให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้ก าหนดบทบาทผู้ที่มี ส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อน

การด าเนินการของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. และหน่วยงาน ที่เกี่ยวข้อง โดยจ าแนกบทบาท
ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การวิเคราะห์ภารกิจ และก าหนดประเด็นการพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจิทัล เพ่ือให้สามารถวางแผนการพัฒนาได้ตรงกับความต้องการและประโยชน์ในการน าไปใช้ ๒) การวางแผน
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้การพัฒนามีความต่อเนื่อง เชื่อมโยงและ เตรียมความพร้อมในการเรียนรู้  
และพัฒนาได้อย่างเต็มที่ ๓) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือวิเคราะห์ภาพรวม
ศักยภาพบุคลากร และเพ่ือปรับปรุง ต่อยอดการพัฒนาต่อไป 
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ผลลัพธ์ที่คาดหวัง  
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐมุ่งเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถสร้างหรือพัฒนาผลงานได้อย่างเป็นรูปธรรม ในการนี้ จึงได้ก าหนดผลลัพธ์
ที่คาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใต้แนวคิด 
 

“การเรียนรู้ได้เร็ว เขา้ถึงแหล่งความรู้ได้ง่าย น าไปใช้งานได้จริง สรา้งประโยชน์ และติดตามผลไดเ้ร็วอย่างเป็นระบบ” 
 

ซึ่งเป็นกระบวนการด าเนินการในภาพรวมการพัฒนา ทั้งการเข้าถึงการพัฒนา การใช้ประโยชน์ความรู้และ
ทักษะ รวมถึงการติดตาม ประเมินผลการด าเนินการด้วย 
 
 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น าสาระส าคัญ
ของกรอบแนวคิดตาม (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ของส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) มาพิจารณาก าหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ที่เหมาะสมเพ่ิมเติมจากแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ โดยค านึงถึงสอดคล้องในแผนปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วย 
 

   ๖) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ปี 
 
 ปัจจุบันโลกเข้าสู่ยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลที่เทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสร้างรูปแบบ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การค้า การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลไปอย่างสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงต้องเร่งน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา
ประเทศ โดยได้จัดท าแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยี
ดิจิทัล และมุ่งเน้นการพัฒนาในระยะยาวอย่างยั่งยืน และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยก าหนดกรอบ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ส าคัญ 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

ยุทธศำสตร์ที่ 1 พัฒนำโครงสร้ำงพ้ืนฐำนดิจิทัลประสิทธิภำพสูงให้ครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุ่งพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ที่ประชาชนสามารถเข้าถึงได้แบบทุกที่ ทุกเวลา โดย

ก าหนดให้เทคโนโลยีที่ใช้มีความเร็วพอเพียงกับความต้องการและให้มีราคาค่าบริการที่ไม่เป็นอุปสรรค   ในการเข้าถึง
บริการของประชาชนอีกต่อไป ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 
2. ผลักดันให้ประเทศไทยเป็นหนึ่งในศูนย์กลางการเชื่อมต่อและแลกเปลี่ยนข้อมูลของอาเซียน 
3. จัดให้มีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสร้าง พ้ืนฐาน คลื่นความถี่  และการหลอมรวม 

ของเทคโนโลยีในอนาคต 
4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมให้เหมาะสมกับสถานการณ์และความก้าวหน้าของอุตสาหกรรมดิจิทัล 
ยุทธศำสตร์ที่ 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุ้นเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันให้ภาคธุรกิจไทยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดต้นทุนการผลิตสินค้า

และบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสู่การแข่งขันเชิงธุรกิจรูปแบบใหม่ในระยะยาว 
ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 
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1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคธุรกิจตลอดห่วงโซ่คุณค่า โดยผลักดันธุรกิจให้เข้าสู่ระบบ
การค้าดิจิทัลสู่สากล 

2. เร่งสร้างธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยให้มีความเข้มแข็งและสามารถแข่งขันเชิงนวัตกรรมได้ใน

อนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการค้าขายสินค้าของชุมชนผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศำสตร์ที่ 3 สร้ำงสังคมคุณภำพที่ทั่วถึงเท่ำเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุ่งสร้างประเทศไทยที่ประชาชนทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเกษตรกร ผู้ที่อยู่ในชุมชนห่างไกล ผู้สูงอายุ 

ผู้ด้อยโอกาสและคนพิการ สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากบริการต่าง ๆ ของรัฐ ผ่านเทคโนโลยีประกอบด้วย
แผนงานเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 5 ด้าน คือ 

1. สร้างโอกาสและความเท่าเทียมในการเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีส าหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ 
3. สร้างสื่อ คลังสื่อและแหล่งเรียนรู้ดิจิทัล เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่ประชาชนเข้าถึงได้อย่างสะดวก 
4. เพ่ิมโอกาสการได้รับการศึกษาที่มีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกที่ ทุกเวลา ด้วย

เทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการได้รับบริการทางการแพทย์และสุขภาพท่ีทันสมัยทั่วถึง 
ยุทธศำสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภำครัฐสู่กำรเป็นรัฐบำลดิจิทัล 
มุ่ ง ใช้ เทคโนโลยีดิจิทัล ในการปรับปรุ งประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครั ฐ            

ทั้งส่วนกลางและภูมิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้ โดยไม่มีข้อจ ากัด
ทางกายภาพ พ้ืนที่ และภาษา ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. จัดให้มีบริการอัจฉริยะที่ขับเคลื่อนโดยความต้องการของประชาชนหรือผู้ใช้บริการ 
2. ปรับเปลี่ยนการท างานของภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
3. สนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ตามมาตรฐาน Open data และส่งเสริมให้เกิดการมีส่วน

ร่วมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  ต่อยอด

แอปพลิเคชันหรือบริการรูปแบบใหม่ 
ยุทธศำสตร์ที่ 5 พัฒนำก ำลังคนให้พร้อมเข้ำสู่ยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังคน วัยท างานทุกสาขาอาชีพ ทั้งบุคลากรภาครัฐ และภาคเอกชน ให้มี

ความสามารถสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน 
บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกช่วงวัย 

2. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้าน ให้กับบุคลากรในสาขาอาชีพ  
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต 

3. พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร 
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ภำพที่ ๒-๑๐ ภาพแสดงยุทธศาสตร์แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ปี 
 

ยุทธศำสตร์ที่ 6 สร้ำงควำมเชื่อม่ันในกำรใช้เทคโนโลยี 
มุ่งเน้นการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคล้องกับ

หลักเกณฑ์สากล เพ่ืออ านวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรมและท าธุรกรรม
ออนไลน์ต่าง ๆ รวมถึงสร้างความมั่นคง ปลอดภัย และความเชื่อมั่น ตลอดจนคุ้มครองสิทธิให้แก่ผู้ใช้งานเทคโนโลยี
ดิจิทัล ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ก าหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาด้านดิจิทัลให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลให้มีความทันสมัย สอดคล้องต่อพลวัตของ

เทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
สร้างความเชื่อม่ันในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและการท าธุรกรรมออนไลน์ ด้วยการสร้างความมั่นคงปลอดภัยของระบบ
สารสนเทศและการสื่อสาร 

 
ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น า

สาระส าคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะเวลา ๒๐ ปี โดยเฉพาะ  ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาก าลังคน
ให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล แผนงานที่ ๑ พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรใน
ตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกช่วงวัยมาพิจารณาเป็นกรอบ
แนวทางในการก าหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ที่เหมาะสมและสอดคล้องต่อไป โดยมีแนวทางการบริหาร (กล
ยุทธ์) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ และแผนงานดังกล่าว 
ได้แก่ HRMS 11) พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งหมาย
รวมถึง การพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) รายการที่ ๒ ทักษะดิจิทัล (การใช้งานเครื่องมืออุปกรณ์ต่าง 
ๆ) และมี(๗) โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) ๒ ด้าน ซึ่งรวมถึงทักษะดิจิทัลด้วย รองรับการ
ขับเคลื่อนแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ดังกล่าว 
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    ๗) แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  
เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 

 แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. จัดท าขึ้นเพ่ือสนับสนุน
การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยให้ไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในส่วนของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน
และการให้บริการของภาครัฐด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ภายใต้แนวคิด “การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล” 
จึงได้ก าหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ” ที่จะน าไปใช้เป็นกรอบการ
พัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

วัตถุประสงค์  
 (๑) เพ่ือให้ภาครัฐมีก าลังคนที่มีทักษะด้านดิจิทัลที่เหมาะสม ที่จะเป็นกลไกขับเคลื่อนที่ส าคัญในการปรับเปลี่ยน
ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ทั้งนี้ เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนในยุคเศรษฐกิจและสังคม
ดิจิทัล  
 (๒) ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ สามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีมีความพร้อมที่
จะปฏิบัติงานตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  และสามารถน า
เทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

เป้ำหมำย 
(๑) ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 - ๒๕๗๐ ภาครัฐมีก าลังคนด้านดิจิทัลที่มีทักษะที่เหมาะสมในการ

ด าเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้ 
 1) ผู้บริหารระดับสูง (Executive) เป็นผู้น าด้านดิจิทัลภาครัฐ ที่สามารถก าหนดนโยบายและทิศทางของ
องค์กร รวมถึงกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การด าเนินงาน หรือการให้บริการขององค์กร ให้มีความทันสมัยโดยน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ เป็นองค์กรที่สร้างสรรค์
นวัตกรรม รวมทั้งมีการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกันเอง และระหว่างภาครัฐกับประชาชน อย่างเป็น
ระบบ และเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
 2) ผู้อ านวยการกอง (Management) เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัลระดับองค์กรที่สามารถ
สื่อสารนโยบายขององค์กรมาสู่ระดับปฏิบัติ พร้อมทั้งสั่งการ ก าหนดแนวทาง วางแผน ก ากับ ติดตามดูแลให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานหรือการให้บริการขององค์กร ให้มีความทันสมัยและอยู่ในรูปแบบดิจิทัลมีการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม รวมทั้งสนับสนุนและผลักดันให้มีการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกันเอง และระหว่าง
ภาครัฐกับประชาชน อย่างเป็นระบบ และเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
 3) ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เป็นผู้ใช้ข้อมูลดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนนโยบายที่
สามารถคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ และใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององค์กร รวมทั้งสามารถระบุความต้องการ สร้างสรรค์ 
ออกแบบ รวมถึงสร้างความเชื่อมโยงและบูรณาการข้อมูลที่เกี่ยวข้องแหล่งต่าง ๆ เพ่ือการเชื่อมโยงหน่วยงานภาครัฐ
ด้วยกันเอง และระหว่างภาครัฐกับประชาชน อย่างเป็นระบบ และเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน
รูปแบบดิจิทัล 
 4) ผู้ท างานด้านบริการ (Service) เป็นผู้อ านวยความสะดวกด้านดิจิทัลภาครัฐ ที่สามารถให้บริการ    
ให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก หรือให้ค าแนะน าในรูปแบบดิจิทัล ที่สร้างความประทับใจให้แก่ประชาชนและ
ผู้รับบริการ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมทั้งสามารถให้ข้อมูลความต้องการบริการ สร้างสรรค์นวัตกรรม 
ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง รวมถึงสนับสนุนการสร้างความเชื่อมโยงการ
บริการข้ามหน่วยงาน ระหว่างหน่วยงานภาครัฐ และระหว่างภาครัฐกับประชาชน 
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 5) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เป็นผู้ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี
ขององค์กร ที่สามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาสร้างสรรค์และออกแบบระบบอัจฉริยะ
ให้แก่หน่วยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบ ารุงรักษาระบบให้มีความมั่นคง
ปลอดภัย มีเสถียรภาพ และอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งสามารถพัฒนาระบบให้สอดคล้องกับ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปได้ในรูปแบบดิจิทัล และการเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ซึ่งจะสร้างให้
เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานหรือการให้บริการของภาครัฐ ไปสู่ระบบดิจิทัลที่สามารถช่วยสนองตอบต่อ
ความต้องการของผู้รับบริการในรูปแบบและช่องทางที่หลากหลาย รวมทั้งสร้างให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐด้วยกันเอง และระหว่างภาครัฐกับประชาชน อย่างเป็นระบบและการเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วม 
 6) ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน (Others) เป็นผู้ปฏิบัติงานภาครัฐที่รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
และสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม ถูกต้อง และปลอดภัย รวมทั้งสามารถเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
ตนเองและผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่องด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

(๒) ภาครัฐใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการเพ่ืออ านวยความ
สะดวกให้กับประชาชนและผู้รับบริการ สร้างความเท่าเทียมและลดความเหลื่อมล้ า 

 

ทักษะด้ำนดิจิทัลของข้ำรำชกำรและบุคลำกรภำครัฐ 
(๑) ในการสร้างและพัฒนาก าลังคนด้านดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่ควรให้การส่งเสริมและพัฒนา 5 มิติการเรียนรู้ 7 กลุ่มทักษะ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจ
และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) 
 มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการ
ควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, 
Standard and Compliance Skill Set) 
 มิติที่ 3 ใช้ดิจิทัลเพ่ือการประยุกต์และพัฒนา ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านการออกแบบ
กระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service 
Design Skill Set) 
 มิติที่ 4 ใช้ดิจิทัลเพ่ือการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์กร ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์  (Project and Strategic Management Skill Set)  
และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set) 
 มิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์  ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่  
กลุม่ทักษะด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set) 

อนึ่ง กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set) และกลุ่มทักษะ
ด้านการควบคุมก ากับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการด้านดิจิ ทัล 
(Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) เป็นกลุ่มทักษะพ้ืนฐานที่ข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐทุกคนควรได้รับการพัฒนา 

(๒) ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐจะประกอบด้วย ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ 
และคุณลักษณะใด และข้าราชการและบุคลากรภาครัฐกลุ่มใด ควรได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลใดบ้าง ให้เป็นไป
ตามท่ีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ก าหนด 
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 แนวทำงพัฒนำก ำลังคนภำครัฐให้มีทักษะด้ำนดิจิทัล 
(๑) ก าหนดให้ “การพัฒนาคนเพ่ือสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน”และ “การสร้าง

และพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้” เป็นหนึ่งในประเด็นหลักของ
การพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

(๒) ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและด าเนินการเพ่ือให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ
เกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการและการให้บริการของหน่วยงานรัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงานให้เป็นระบบ 
ที่สามารถใช้งานได้อย่างสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนองความต้องการของผู้ใช้รวมทั้งเป็น
ระบบที่มีการเชื่อมโยงข้อมูล การท างาน และการให้บริการระหว่างหน่วยงานที่สร้างคุณค่าร่วมกัน 

ในการนี้ อาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐแบบบูรณาการ โดยน าผู้บริหารระดับสูง 
(Executive) ผู้อ านวยการกอง (Management) ผู้ท างานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) ผู้ท างาน 
ด้านบริการ (Service) ผู้ท างานเพ่ือขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) และผู้ปฏิบัติงานเฉพาะ 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology) มาพัฒนาเพ่ือให้สามารถสื่อสารและมีความเข้าใจที่ตรงกันในการสร้าง 
และพัฒนาระบบดิจิทัลของหน่วยงาน และเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน 

(๓) ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการน ารูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 
70:20:10 (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อ่ืน  และการสอนงาน 
และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม) มาปรับใช้ในการเพ่ิมพูนและพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของตนเอง และให้การ
ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน เพ่ือให้รู้เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

ในการพัฒนาดังกล่าวให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐน า “บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง”มาก าหนด
เป็นเป้าหมายของการเรียนรู้และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของแต่ละบุคคลในแต่ละช่วงเวลา รวมทั้งใช้เป็นแนวทางใน
การส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบบูรณาการเสมือนเป็นกระบวนการเดียวกัน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานมีการเรียนรู้และได้รับการพัฒนา โดยมุ่งเน้นการพัฒนากรอบความคิดที่สนับสนุนการท างานด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัลตามหลักการพัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมเพ่ืออนาคตตาม
การพัฒนาที่ส่งเสริมการสร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้ รวมทั้งให้น าทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐที่ ก.พ. ก าหนดมาใช้เป็นกรอบในการพัฒนาด้วย 

(๔) ก าหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ หน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานที่มีภารกิจด้านการจัดฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้รวมทั้งจัดด าเนินการเพ่ือให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ   
แต่ละกลุ่มได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามที่ ก.พ. ก าหนด ทั้งนี้ เพ่ือให้สามารถด าเนินบทบาทและพฤติกรรม   
ที่คาดหวังในการขับเคลื่อนภาครัฐไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการส่งเสริม สนับสนุนการเรียนรู้ และจัดให้มีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐตามวรรคแรก ให้ด าเนินการให้สอดคล้องกับหลักการแนวทางการจัดการเรียนรู้แบบผสมผสานมาปรับใช้ อาทิ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) การเรียนรู้ด้วยการฝึกอบรม (In-class Training) การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงาน (On the Job Training) และการเรียนรู้ด้วยการเรียนรู้และสอนงานผู้อ่ืน (Learning from others และ 
Coaching and Developing Others) 
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ในกรณีการจัดการเรียนรู้ด้วยการฝึกอบรม (In-class Training) ให้มีการน าแนวทางการพัฒนารูปแบบ
อ่ืนนอกเหนือจากการบรรยายมาใช้ประกอบการฝึกอบรม เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการน าความรู้ไปปฏิบัติได้จริงด้วย อาทิ 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) การทดลองหรือฝึกปฏิบัติ (Learning by Doing) การเรียนรู้และฝึกปฏิบัติ
จากกรณีศึกษา (Case study) หรือการจัดท าผลงานส่วนบุคคลหรือผลงานกลุ่ม (Assignment) ในสัดส่วนการ
บรรยายไม่เกินร้อยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40ของระยะเวลาทั้งหมดที่ใช้ในการจัดการ
ฝึกอบรม 

ในการนี้ การส่งเสริม สนับสนุน และจัดการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ
ดังกล่าวข้างต้น ให้ค านึงถึงการน าความรู้ที่ได้รับการพัฒนาไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานด้วย 

ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น า
สาระส าคัญของแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ เพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ของส านักงาน ก.พ. มาพิจารณาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ที่เหมาะสมและ
สอดคล้อง โดยมีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ที่ตอบสนองต่อแนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลดังกล่าว ได้แก่ HRMS 11) พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานทุกระดับอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งหมายรวมถึง การพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) 
รายการที่ ๒ ทักษะดิจิทัล (การใช้งานเครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ) และมี (๗) โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ 
(Practical Skill) ๒ ด้าน ซึ่งรวมถึงทักษะดิจิทัลด้วย รองรับการขับเคลื่อนแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ดังกล่าว 
 

   ๘) แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
ของกระทรวงแรงงำน 
 
 สาระส าคัญของแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ของ
กระทรวงแรงงาน มีดังต่อไปนี้ 
เป้ำหมำย พันธกิจและตัวชี้วัดรวม 

(๑) วิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล    
“บุคลากรกระทรวงแรงงานเป็นมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการด้านแรงงานและบูรณาการอย่าง

เป็นระบบด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม”  
นิยามศัพท ์
มืออำชีพ หมายถึง การมีความรอบรู้ เชี่ยวชาญช านาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงานได้ตาม

มาตรฐานอย่างถูกต้อง มีไหวพริบในการจัดการ แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วแม่นย า และลงมือท าอย่างจริงจัง มุ่งมั่นตั้งใจ 
ให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด 

ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอย่างทันการณ์ เป็นไปตามหลักการและ
อาศัยข้อมูลที่รอบด้าน การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืนให้
เป็นไปตามเป้าหมาย และน าไปสู่ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง รวมทั้ง การส่งมอบผลงานและผลลัพธ์ของภาครัฐอย่าง
ทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุ้มค่ากับภาษีของประชาชน ภายใต้ข้อจ ากัดที่มีอยู่ และรับผิดชอบ
ต่อผลลัพธ์ของการท างาน ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง การสร้างวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมการท างานที่มุ่งเน้นการส่งผลงานและผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว การค านึงถึง
ความคุ้มค่างานการเงินและการค านึงถึงประชาชนและผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
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นวัตกร หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแสวงหาโอกาสในการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพ เรียนรู้จากงานที่ประสบความส าเร็จและที่ล้มเหลวเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น น าไปสู่การ
ยกระดับคุณภาพบริการ ระบบการท างาน และนโยบายของภาครัฐ ให้ทันต่อบริบทความเปลี่ยนแปลง ยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนและผู้รับบริการ รวมถึง น าไปสู่พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนโดยมีประชาชนและผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
(Citizen/Client-centric Innovation and Change) โดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง การสร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมที่กระตุ้นให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและเปิดกว้าง
ให้เกิดการทดลองเพ่ือเรียนรู้ รวมถึง การแสวงหาวิธีการที่จะพัฒนานโยบายและภารกิจขององค์กรให้มีความทันสมัย 
และตอบสนองความจ าเป็นของส่วนรวม 

บูรณำกำรอย่ำงเป็นระบบ หมายถึง ความสามารถในการสร้างความร่วมมือและการท างานบูรณาการกับภาคส่วน
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กร ระหว่างองค์กร และการท างานร่วมกับประชนและผู้รับบริการ โดยการแบ่งปันข้อมูล
อย่างเหมาะสม การสร้างความสัมพันธ์เพ่ือการขับเคลื่อนงานที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อประชาชนและส่วนรวม 
ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงการสร้างและรักษาเครือข่ายในการท างานบูรณาการ  
การแสวงหาโอกาสในการสร้างพันธมิตรเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจงานที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม และการโน้มน้าวและการ
บริหารความขัดแย้ง 

เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) โดยอาศัยทักษะดิจิทัล (Digital Skills) หมายถึง ความสามารถ
มองเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานและการให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถ
ท างานและตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-driven Insight) ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
และองค์กร เพ่ือให้ภาครัฐสามารถตอบสนองและให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่น
คล่องตัว และตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง ความสามารถ
ในการคาดการณ์สถานการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นต่อองค์กรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการก าหนด
ทิศทางกลยุทธ์ในการปรับเปลี่ยนเป็นองค์กรดิจิทัล การเป็นแบบอย่างของการท างานในบริบทดิจิทัลและการใช้เทคโนโลยี
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 

จริยธรรมอันดีงำม หมายถึง  ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบต่อ
บทบาทหน้าที่ของตนเอง ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมที่เหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพทั้งในระดับตนเองและระดับองค์กรเป็นที่ตั้ง 
ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึงความสามารถในการก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา 
ให้ปฏิบัติงานโดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรม และการเป็นแบบอย่างในการท างานที่เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 

(๒) ตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1) ร้อยละความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของกระทรวงแรงงาน 
(๓) พันธกิจ  

1) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็น 
ในการบริหารจัดการด้านแรงงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบ พร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล  
ที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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6) พัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร ทักษะด้านภาวะผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในกระทรวง
แรงงาน 
  (๔) ประเด็นการพัฒนา แนวทางการด าเนินการ/พัฒนา 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๑ กำรพัฒนำบุคลำกรกระทรวงแรงงำนให้เป็นมืออำชีพ ประกอบด้วยแนวทาง
การพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 
  (๑) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น   
  (๒) ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานด้วยวิธีการที่หลากหลาย   
  (๓) ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานเป็นรายบุคคล   
  (๔) พัฒนาระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง   

 (๕) สร้างเครือข่ายระหว่างส่วนราชการ หน่วยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา และภาคเอกชน   
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๒ กำรเสริมสร้ำงคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่ำนิยมร่วม  ประกอบด้วย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 
 (๑) ส่งเสริมบุคลากรกระทรวงแรงงานให้ยึดมั่นในคุณธรรม และมาตรฐานทางจริยธรรม ในการ

ปฏิบัติงาน   
 (๒) จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ในองค์กร   
 (๓) ส่งเสริมให้ความรู้บุคลากรให้มีวินัย และป้องกันไม่ให้กระท าความผิดวินัย   
 (๔) ให้ความส าคัญกับการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
 (๕) ปลูกฝังวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงานใหแก่บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับ   
 (๖) สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรกระทรวงแรงงานเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่องและยึดมั่นในค่านิยมการท างานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม  
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๓ กำรพัฒนำบุคลำกรกระทรวงแรงงำนให้มีคุณภำพชีวิตที่ดี ประกอบด้วย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้  
 (๑) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
 (๒) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุข   
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๔ กำรส่งเสริมกำรเรียนรู้และกำรพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง ประกอบด้วย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 
 (๑) ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน   
 (๒) ส่งเสริมให้บุคลากรกระทรวงแรงงานน าองค์ความรู้ไปพัฒนานวัตกรรมในการให้บริการ และการ

ปฏิบัติงาน   
 (๓) ส่งเสริมให้บุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง   
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๕ กำรพัฒนำบุคลำกรกระทรวงแรงงำนตำมเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำย

อำชีพ ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 
 (๑) ก าหนดนโยบาย มาตรการ แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
 (2) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
  (๓) ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

อย่างจริงจังด้วยวิธีการที่หลากหลาย   
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ประเด็นกำรพัฒนำที่  ๖ กำรพัฒนำสมรรถนะผู้บริหำร ทักษะด้ำนภำวะผู้น ำ และผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในกระทรวงแรงงำน ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 

 (๑) พัฒนาผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาในกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะด้านการบริหาร   
 (๒) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานให้มีทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skillset)   
 (๓) พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานให้มีทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) เพ่ือการ

ตอบสนองต่อบริบทความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ   
 (๔) เร่งรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ให้แก่บุคลากรกระทรวงแรงงาน   
 (๕) ส่งเสริมผู้น าให้เป็นต้นแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการท างานเพ่ือประชาชน 

และประโยชน์ส่วนรวม   
 (๖) ส่งเสริมให้หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานเข้าร่วมการประเมินหรือการแข่งขันใน

ระดับประเทศ 
  ในการด าเนินการเพ่ือทบทวนและจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น าประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร์) แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของกระทรวงแรงงาน มาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมีแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ที่ตอบสนองต่อแนวทางพัฒนาดังกล่าว ได้แก่ HRMS 11) พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ทุกระดับอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 

   ๙) (ร่ำง) แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) กรมพัฒนำ           
ฝีมือแรงงำน 
 

สาระส าคัญของ (ร่าง) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีดังนี้ 
เป้ำหมำย พันธกิจและตัวชี้วัดรวม 

(๑) วิสัยทัศน์ “พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานให้มีผลิตภาพแรงงานสูง รองรับความต้องการของ  
ตลาดแรงงานสมัยใหม”่ 

Develop high productivity of labour force in accordance with modern labour market 
demand 

นิยามศัพท ์
พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงาน คือ การพัฒนาความสามารถของก าลังแรงงาน ทั้งในภาคการผลิต ภาคการบริการ 

และภาคเกษตรกรรม โดยใช้กระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงานที่เหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละกลุ่มเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ตลาดแรงงานสมัยใหม่ คือ ตลาดแรงงานที่รองรับงานส าหรับแรงงานที่มีทักษะสูง มีการใช้เทคโนโลยีเพ่ือ       
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงการยกระดับความสามารถของแรงงานเดิมให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง เช่น 
ความต้องการก าลังแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและบริการใหม่ BCG ตลาดงานของแรงงานอิสระ แรงงานดิจิทัล เป็นต้น        
ที่เปลี่ยนแปลงไปของตลาดแรงงาน 

(๒) ตัวชี้วัดแผนปฏิบัติราชการ 
1) อันดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย (HDI) ดีขึ้น 1 – 2 อันดับ 
2) ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึนร้อยละ 2.5 ภายใน 3 ปี 
3) อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจในพ้ืนที่ 20 จังหวัดเพ่ิมขึ้น ร้อยละ 3 – 5 จากการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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4) จ านวนพนักงานที่เข้ารับ กับ สถานประกอบกิจการตาม พรบ.ฯ มีศักยภาพในการท างานเพ่ิมขึ้น      
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 65 ต่อปี 

(๓) พันธกิจ 

1) พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
2) พัฒนาระบบและสภาพแวดล้อม (ecology) การพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ที่เปลี่ยนแปลง 
3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและพัฒนาศักยภาพเครือข่ายทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการ และการให้บริการ ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

  (๔) ประเด็นการพัฒนา แนวทางการด าเนินการ/พัฒนา 
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๑ กำรพัฒนำและยกระดับมำตรฐำนฝีมือแรงงำนให้ได้มำตรฐำนสำกล ประกอบด้วย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 
๑) พัฒนาระบบมาตรฐานและการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพ 

และอุตสาหกรรมเป้าหมาย (ประกอบด้วย BCG + 6 อุตสาหกรรมตาม 13 หมุดหมาย) 
๒) ส่งเสริมการจัดท าและการใช้มาตรฐานในการพัฒนาฝีมือแรงงานสู่มาตรฐานสากล 
๓) เชื่อมโยงมาตรฐานฝีมือแรงงานตามกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ (NQF) 
๔) สนับสนุนให้เกิดการเข้าถึงและจัดการกระบวนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
๕) ส่งเสริมการแข่งขันฝีมือแรงงานในทุกระดับ 
๖) รับรองความรู้ความสามารถ ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ 
๗) ส่งเสริมการใช้หนังสือรับรองความรู้ความสามารถเพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๒ กำรฝึกอบรมฝีมือแรงงำนเพื่อรองรับตลำดแรงงำนรูปแบบใหม่ และรองรับสถำนกำรณ์
ที่เปลี่ยนแปลงในอุตสำหกรรมบริกำรแห่งอนำคต ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 

๑) พัฒนาสมรรถนะและทักษะแรงงานใหม่ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานสมัยใหม่  
และสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง (ตามอุตสาหกรรมเป้าหมาย + BCG) 

๒) ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจ และพ้ืนที่เป้าหมายเฉพาะ 
๓) ยกระดับฝีมือแรงงานสู่แรงงานที่มีทักษะด้านดิจิทัล และสนับสนุนการพัฒนาด้าน BCG 
๔) พัฒนาระบบรูปแบบการฝึกอบรมฝีมือแรงงานด้วยวิธีที่ทันสมัย ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
๕) บูรณาการร่วมกับภาคีเครือข่ายในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานไปสู่การสะสมผลการเรียนรู้ (Credit Bank)  

- Training Platform, Accreditation 
๖) พัฒนาวิทยากรต้นแบบ ส าหรับอุตสาหกรรมบริการแห่งอนาคต) มีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ทั้งในระดับ

สาขาและพ้ืนที ่
๗) ศึกษาวิจัย จัดท า Technology Roadmap (TRM) / Skill for employment / Skill for competition 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๓ กำรพัฒนำศักยภำพผู้ประกอบกิจกำรและแรงงำนกลุ่มเป้ำหมำย ประกอบด้วย
แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 

๑) พัฒนาและสร้างนวัตกรรมการพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการด้วยระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

๒) ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระให้กับแรงงานกลุ่มเป้าหมาย 
๓) สนับสนุนผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแข่งขันของสถานประกอบกิจการ ทั้งในระดับ

อุตสาหกรรมเป้าหมายและระดับพื้นท่ี 
๔) ส่งเสริม พัฒนา ศักยภาพแรงงานในด้านเศรษฐกิจดิจิทัล 
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๕) ส่งเสริมศักยภาพของแรงงานในวิสาหกิจชุมชน 
 
ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๔ กำรส่งเสริมและพัฒนำศักยภำพเครือข่ำยกำรพัฒนำฝีมือแรงงำน ประกอบด้วย

แนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 
๑) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายภายใต้พระราชบัญญัติการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

ให้ครอบคลุมและท่ัวถึง 
๒) ยกระดับการบริหารกองทุนฯ ให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
๓) สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดฝึกอบรม ด้วยการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการฝึกอบรม 

ที่ทันสมัย 
๔) พัฒนากลไกความร่วมมือภาครัฐและภาคเอกชน เครือข่าย ความร่วมมือระหว่างระดับพ้ืนที่ ภูมิภาค 

และประเทศ อย่างบูรณาการ 
๕) ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนระดับชาติ ภูมิภาค กลุ่มจังหวัด และจังหวัด 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๕ กำรบริหำรจัดกำรสู่องค์กรธรรมภิบำล พัฒนำระบบเทคโนโลยีดิจิทัล สำรสนเทศ
ให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภำพสูงอย่ำงต่อเนื่อง ประกอบด้วยแนวทางการพัฒนา (กลยุทธ์) ดังต่อไปนี้ 

๑) พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA 
๒) พัฒนาการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมฯ 
๓) ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพ่ือความเป็นมืออาชีพ 
๔) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบฐานข้อมูล ประมวลข้อมูลขนาดใหญ่ Big Data เพ่ือรองรับ

ระบบการบริหารจัดการและการบริการ อย่างบูรณาการและมีประสิทธิภาพ 
๕) สร้างภาพลักษณ์ที่ดีและสร้างความเชื่อมั่นต่อประชาชน ผ่านการสื่อสารองค์กรและประชาสัมพันธ์

เชิงรุก 
๖) พัฒนาระบบวิชาการ การวิจัย นวัตกรรม และการจัดการองค์ความรู้ ด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๗) พัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 

 
ในการด าเนินการเพ่ือทบทวนและจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนา 

ฝีมือแรงงาน ครั้งนี้ ผู้จัดท าได้น าประเด็นการพัฒนา (ประเด็นยุทธศาสตร์) แนวทางการพัฒนา  (กลยุทธ์) มาวิเคราะห์
เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามประเด็นกำรพัฒนำที่ ๕ กำรบริหำรจัดกำรสู่
องค์กรธรรมภิบำล พัฒนำระบบเทคโนโลยีดิจิทัล สำรสนเทศให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภำพสูงอย่ำง
ต่อเนื่อง โดยเฉพาะแนวทางการพัฒนา ๑) พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA ๒) พัฒนาการ
ด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมฯ ๓) ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพ่ือความเป็นมืออาชีพ และ ๔) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ
ฐานข้อมูล ประมวลข้อมูลขนาดใหญ่ Big Data เพ่ือรองรับระบบการบริหารจัดการและการบริการ อย่างบูรณาการ
และมีประสิทธิภาพ 

 
แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ที่ตอบสนองประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล  
ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ ตัวชี้วัดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งหมด 
๓ รายการ ได้แก่  K1) ระดับความส าเร็จในการจัดทบทวนโครงสร้าง อัตราก าลัง และวางแผนอัตราก าลัง เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต K4) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้าง
ความรักความผูกพันในองค์กรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และ K12) ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับ
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน (ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 
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ภำพที่ ๒-๑๓ ภาพแสดงสรุปแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
 ทั้งนี้ ผู้จัดท าได้น านโยบาย ยุทธศาสตร์ และมาตรการต่าง ๆ ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติ
การด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 256๖ – 25๗๐ ดังรายละเอียดในส่วนที่ ๓ ต่อไป 
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ส่วนท่ี ๓ 
แผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 ของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐
 

๓.๑ ภำพรวม (ร่ำง) แผนปฏิบัติรำชกำรระยะ ๕ ปี กรมพัฒนำฝีมอืแรงงำน 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานให้มีผลิตภาพแรงงานสูง รองรับความต้องการของตลาดแรงงานสมัยใหม่” 
Develop high productivity of labour force in accordance with modern labour market 

demand 
 
นิยามศัพท์  

พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงาน คือ การที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถเพ่ิม ผลผลิต ผลลัพธ์ ที่ได้ 
จากความสามารถของก าลั งแรงงานในทั้ งภาคการผลิต ภาคการบริการ และภาคเกษตรกรรม โดยใช้
กระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงานที่เหมาะสมสอดคล้องกับแต่ละกลุ่มเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  

ความต้องการตลาดแรงงานสมัยใหม่ เป็นตลาดแรงงานที่รองรับงานส าหรับแรงงานที่มีทักษะสูง มีการใช้
เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงการยกระดับความสามารถของแรงงานเดิมให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง เช่น ความต้องการก าลังแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและบริการใหม่ BCG ตลาดงานของแรงงานอิสระ 
แรงงานดิจิทัล เป็นต้น ที่เปลี่ยนแปลงไปของตลาดแรงงาน 
 

พันธกิจ (Mission) 
1) พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
2) พัฒนาระบบและสภาพแวดล้อม (ecology) การพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ที่เปลี่ยนแปลง 
3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและพัฒนาศักยภาพเครือข่ายทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการ และการให้บริการ ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

 

เป้าประสงค์ (Goals)  
1) ยกระดับก าลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือแรงงานในระดับสากล  
2) เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายได้ของก าลังแรงงานอย่างต่อเนื่อง  
3) องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 

ของประเทศ 
 

ผลสัมฤทธิ์ (Results)  
1) ก าลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือแรงงานในระดับสากล  
2) ผลิตภาพแรงงานและรายได้ของก าลังแรงงานเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง  
3) องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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ค่านิยมร่วม  
มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก โปร่งใส ใฝ่รู้ มีจิตบริการ สานสร้างเครือข่าย 

 

สมรรถนะหลักขององค์กร  
ความเชี่ยวชาญด้านการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพคนท างาน 

 

ตัวช้ีวัดแผนปฏิบัติราชการ  
1) อันดับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย (HDI) ดีขึ้น 1 – 2 อันดับ  
2) ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึน ร้อยละ 2.5 ภายใน 3 ปี  
3) อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจในพื้นที่ 20 จังหวัดเพ่ิมข้ึน ร้อยละ 3 – 5 จากการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
4) จ านวนพนักงานที่เข้ารับ กับ สถานประกอบกิจการ ตาม พรบฯ มีศักยภาพในการท างานเพ่ิมขึ้น ไม่น้อย

กว่าร้อยละ 65 ต่อปี 
 
วัฒนธรรมองค์กร – DSD  
D : Digital & Data Driven  

 
ผู้บริหารและบุคลากรมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และ
สารสนเทศ มาน าองค์กรในการบริหารจัดการและการให้บริการ 
อย่างมีประสิทธิภาพ และทราบถึงความต้องการของแรงงาน
เพ่ือการน าไปสู่ก าลังแรงงานสมัยใหม่  

S : Skill & Smart (Service)  ผู้บริหารและบุคลากรมีทักษะสูง มีความเป็นมือชีพในการ
ท างาน เพ่ือการให้บริการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานแก่
กลุ่มเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ท างานเป็นทีมเชิงรุก ทันต่อ
สถานการณ์ เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่มีความหลายหลาย  

D : Developed & Determined  ผู้บริหารและบุคลากรมีความมุ่งมั่นต่อการท างานด้านการ
พัฒนาก าลังคนของประเทศ มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน และมี
การพัฒนาตนเองและองค์กรอย่างต่อเนื่อง และท าให้แรงงานที่
ผ่านกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นที่ต้องการของ
ตลาดแรงงาน  

 
ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2562 มาตรา 16 

ก าหนดให้ส่วนราชการจัดท าแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการรายปี ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการต้องสอดคล้อง 
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และนโยบายของรัฐบาลการจัดท า
แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 - 2570 ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้ด าเนินการตามความเชื่อมโยง
ดังกล่าว โดยมีจ านวน 5 เรื่อง รายละเอียดดังนี้ 



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 

54 

ประเด็นกำรพัฒนำ 

  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากล 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับตลาดแรงงานรูปแบบใหม่ และรองรับ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมบริการแห่งอนาคต 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 3 การพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการและแรงงานกลุ่มเป้าหมาย 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การบริหารจัดการสู่องค์กรธรรมภิบาล พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล สารสนเทศ     
ให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง 
 
 ทั้งนี้ แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ฉบับนี้ 
มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การบริหารจัดการสู่องค์กรธรรมภิบาล พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัล สารสนเทศให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง โดยในแผนปฏิบัติราชการ 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้ก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด และแนวทางการพัฒนา ที่แผนปฏิบัติการฉบับนี้ต้องมุ่งเน้น
ตอบสนองโดยตรง ได้แก่ 
 
เป้ำหมำย 
 ๑) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นองค์กรธรรมาภิบาล 
 ๒) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านเกณฑ์การประเมินรางวัลเลิศรัฐ ตามเกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงาน
ภาครัฐในการเป็นระบบ PMQA 4.0 
 ๓) ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีสมรรถนะหลักด้านดิจิทัลตรงตามที่ส านักงาน 
ก.พ. ก าหนด 
 
ตัวช้ีวัด 
 ๑) ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 ๒) ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
แนวทางการพัฒนา  

๑) พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA 
๒) พัฒนาการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมฯ 
๓) ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพ่ือความเป็นมืออาชีพ 
๔) พัฒนาระบบวิชาการ การวิจัย นวัตกรรม และการจัดการองค์ความรู้ ด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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๓.๒ ภำพรวม แผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรพัยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
 

วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Vision)  
“บริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 

เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ และมีความสุข” 

 
นิยำมศัพท์วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 บริหำรทรัพยำกรบุคคล กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้ก าหนดนิยามศัพท์นี้ ตามที่ส านักงาน ก.พ. บัญญัติไว้ใน 
(ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ได้แก่ กำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
(Human Resource Management : HRM) คือ กลยุทธ์ หรือกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์กรให้
สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจของตนเองให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์ โดยปัจจัย ที่ส าคัญของการบริหารนั้นประกอบไปด้วยประเด็นส าคัญ ๔ ประเด็น 
คือ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ และการบริหารจัดการ โดยที่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมี
หลายมิติ และมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ครอบคลุมเกี่ยวกับการวางแผนและการสรรหาบุคลากร การอบรม
และพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการค่าตอบแทน การบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพของการท างานตลอดจนการ
ประเมินผลการท างาน การด าเนินการเก่ียวกับระเบียบวินัยและการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย   

ธรรมำภิบำล ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดไว้โดยได้เสนอเป็นระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่า หลัก ธรรมาภิบาล
นั้นประกอบด้วย 6 หลักการคือ 1) หลักคุณธรรม 2) หลักนิติธรรม 3) หลักความโปร่งใส 4) หลักความมีส่วนร่วม  
5) หลักความรับผิดชอบ และ 6) หลักความคุ้มค่า โดยหลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ ได้แก่  

1) ยึดมั่นในหลักของวัตถุประสงค์ในการให้บริการแก่ประชาชนหรือผู้ที่มาใช้บริการ   
2) ท างานอย่างมีประสิทธิภาพในหน้าที่และบทบาทของตน   
3) ส่งเสริมค่านิยม (Values) ขององค์กร และแสดงให้เห็นถึงคุณค่าของธรรมาภิบาลโดยการปฏิบัติ  

หรือพฤติกรรม (Behaviors)   
4) มีการสื่อสารที่ดี การตัดสินใจอย่างโปร่งใส และมีการบริหารความเสี่ยงที่รัดกุม  
5) พัฒนาศักยภาพและความสามารถของส่วนบริหารจัดการอย่างต่อเนื่องและให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
6) การเข้าถึงประชาชน และต้องรับผิดชอบต่อการท างานและผลงานอย่างจริงจัง 

 เทคโนโลยี หมายถึง การใช้ความรู้ เครื่องมือ ความคิด หลักการ เทคนิค ระเบียบวิธี กระบวนการตลอดจน 
ผลงานทางวิทยาศาสตร์และศาสตร์ต่าง ๆ ทั้งสิ่งประดิษฐ์และวิธีการ มาประยุกต์ใช้ในระบบงาน (การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล) เพ่ือช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการท างานให้ดียิ่งขึ้นและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มากยิ่งขึ้น 
 บุคลำกรมีสมรรถนะสูง ในที่นี ้

บุคลำกร หมายถึง บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สมรรถนะ ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดนิยามของสมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก

ความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร” 
 ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดนิยามทักษะ หมายถึงการน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญ 

และคล่องแคล่ว ดังนั้น การพัฒนาทักษะที่จะกล่าวถึงนี้ เมื่อมีความเข้าใจ และใช้ทักษะต่าง ๆ แล้ว การด าเนินการ
ต่อไปจ าเป็นต้องมีการฝึกฝน ท าซ้ าและปฏิบัติอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปด้วย 

โดยการก าหนดประเด็นทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ครอบคลุม
ประเด็นทักษะเพ่ือการพัฒนาตนเอง การพัฒนาเพ่ือการท างานร่วมกันผู้อ่ืน และการพัฒนาเพ่ือการเติบโตในสายงาน 
มีรายละเอียดดังนี้ 
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ทักษะทำงกำรคิด (Cognitive Skills) ประกอบด้วย ๑) ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ (Analytical 
and Critical Thinking) ๒) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ (Systematic and Creative Thinking) 
และ ๓) ทักษะในการเรียนรู้เพื่อการเรียน (Learning-to-learn) 

ทักษะทำงอำรมณ์และสังคม (Social and Emotional Skills) ประกอบด้วย ๑) ทักษะการรับรู้
ความสามารถของ ตนเอง (Self-Efficacy) ๒) ทักษะในการเข้าใจความรู้สึกผู้อ่ืน (Empathy) และ ๓) ทักษะความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่และการท างานร่วมกัน (Responsibility and Collaboration) 

ทักษะทำงกำรปฏิบัติ (Practical Skill) ประกอบด้วย ๑) ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน (Functional 
Skills) และ ๒) ทักษะดิจิทัล (การใช้งานเครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ) ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการใช้ประโยชน์
เทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการท างานและ การให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถท างานและ
ตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-driven Insight) ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที่เกี่ยวข้อง  
และองค์กร เพ่ือให้ภาครัฐสามารถตอบสนองและให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่น
คล่องตัว และตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ 

ทักษะด้ำนภำวะผู้น ำ (Leadership Skills) ประกอบด้วย ๑) การยึดมั่น ในมาตรฐานจริยธรรมและความ
เป็นมืออาชีพ (Demonstrating Integrity) ๒) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision and 
Strategy) ๓) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้าง การมีส่วนร่วม ในองค์กร (Developing and Engaging Others) 
๔) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ ( Facilitating Hyper-
collaboration) ๕) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change)  
และ ๖) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 

มืออาชีพ หมายถึง การมีความรอบรู้ เชี่ยวชาญช านาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานอย่างถูกต้อง มีไหวพริบในการจัดการ แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วแม่นย า  และลงมือท าอย่างจริงจัง มุ่งมั่น
ตั้งใจ ให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด 
 ในมุมมองของภาครัฐ มืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการตัดสินใจอย่างทันการณ์ เป็นไปตามหลักการ
และอาศัยข้อมูลที่รอบด้าน การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเอง 
และผู้อ่ืนให้เป็นไปตามเป้าหมาย และน าไปสู่ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง รวมทั้ง การส่งมอบผลงานและผลลัพธ์
ของภาครัฐอย่างทันเวลา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระยะยาว คุ้มค่ากับภาษีของประชาชน ภายใต้ข้อจ ากัด  
ที่มีอยู่ และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของการท างาน ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการขึ้นไปยังหมายรวมถึง  
การสร้างวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมการท างานที่มุ่งเน้นการส่งผลงานและผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในระยะยาว การค านึงถึงความคุ้มค่างานการเงินและการค านึงถึงประชาชนและผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
    
ตัวช้ีวัดวิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

K1) ระดับความส าเร็จในการจัดทบทวนโครงสร้าง อัตราก าลัง และวางแผนอัตราก าลัง เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

K4) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพัน
ในองค์กรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

K12) ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน (ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 
 
พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Mission) 

1) ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพ่ือความเป็นมืออาชีพ 
2) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 
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3) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
4) พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และมีความสุข 
5) ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

ประเด็นกำรบริหำรตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๑ การวางแผนก าลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้งบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต 
 ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที ่๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร การจัด
สวัสดิการ และเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
 ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที ่๓ การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร  
 ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที ่๔ การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที ่๕ การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ ให้มีสมรรถนะสูง      
เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
 ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๖ การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
และการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
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ทบทวนและจดัท าแผนการ
พัฒนาคุณภาพชีวติและการ
เสริมสร้างความรักความ

ผูกพันในองค์กร และ
ด าเนินการตามแผนให้เกิดผล

สัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม 
(HRMS 3) 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

มิติที่ 1 ด้านความ
สอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธิผล 

พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการและ
เทคโนโลยีที่หลากหลาย (HRMS 13) 

ส่งเสริมการจดัการความรู้ใน
องค์กรให้เป็นระบบและต่อเนื่อง 
(Knowledge Management) 

(HRMS 14) 

บริหารโครงสรา้งและอตัราก าลงัเชงิรกุ 
(การวางแผนอัตราก าลงั) (HRMS 1) 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวติ 

1. การวางแผนก าลังคน และการพัฒนา
ระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร 
ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต     

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร การจัดสวัสดิการ และเสริมสร้าง
ความรักความผูกพันในองค์กร   

3. การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากร 

ด าเนินมาตรการ
ป้องกันการทุจริต
และประพฤตมิิ

ชอบอย่างต่อเนื่อง 
(HRMS 16) 

ด าเนินมาตรการป้องกัน
การกระท าผิดวินัยอยา่ง

เข้มแข็งและจริงจัง 
(HRMS 17) 

มิติที่ 4 ด้าน
ความพร้อมรับผิด 

พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่ง/สายงาน (Career Paths) (HRMS 6)  

ส่งเสริม ก ากับ ติดตามการพัฒนา
บุคลากรทุกระดบัตามแผนพัฒนา

รายบุคคล (HRMS 12) 

พัฒนาระบบการสรรหา บรรจ ุ
แต่งตั้งบุคลากร ใหม้ีความ
เหมาะสม สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทและ
ภารกิจของกรมในอนาคต 

(HRMS 2) 

ปรับปรุงและพัฒนา
สวัสดิการส าหรับ

บุคลากรของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ที่

นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ 
และตรงตามความ

ต้องการของบุคลากร 
(HRMS 4) 

ส่งเสริมการจดัท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความกา้วหน้า
สายอาชีพของบุคลากรให้ครอบคลุมทกุสายงาน 

(Training & Development Roadmap – TDRM) 
(HRMS 15) ขับเคลื่อนแผนสืบทอด

ต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญของกรม 

(Succession Plan) ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ (HRMS 7) 

เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรทุกระดบั
ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

(HRMS 5)  

พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กร 
(Talent Management) ที่มีประสิทธิภาพ (HRMS 8)  

พัฒนาผู้บริหารและบุคลากร
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุก
ระดับอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง (HRMS 11) 

ทบทวน และปรบัปรงุหลักเกณฑแ์ละ
วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้มี
ประสิทธภิาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 

(HRMS 9) 

เสริมสร้างความรู้ ความ
เข้าใจ และความเชื่อมั่น 
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารผลการ

ปฏิบตัิงาน การประเมินผล
การปฏบิัตงิานให้แก่

ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
ทุกระดับ (HRMS 10) 
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๓.๓ แผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
 
๓.๓.๑ แผนปฏิบัติกำรตำมประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๑ เรื่อง กำรวำงแผนก ำลังคน และกำรพัฒนำ
ระบบกำรสรรหำ บรรจุ แต่งตั้งบุคลำกร ให้มีควำมเหมำะสมสอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลงบทบำทและภำรกิจใน
อนำคต 
 ๑) เป้ำหมำย 
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต (HRMG 1) 
 (๒) ระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร มีความเหมาะสม สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบทบาท 
และภารกิจของกรมในอนาคต (HRMG 2) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักและค่ำเป้ำหมำย  
 

ตำรำงท่ี ๓ - ๑ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑ 
 

ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำยของปีงบประมำณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K1) ระดับความส าเร็จในการจัดทบทวน
โครงสร้าง อัตราก าลัง และวางแผนอัตราก าลัง 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

- ๓ ๕ - - 

K2) ระดับความส าเร็จในการทบทวนและ
พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร 
ให้ทันสมัย รวดเร็ว  เป็นปัจจุบัน มีความ
เหมาะสม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
บทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต 

- ๒ ๓ ๕ - 

K3) ร้อยละของอัตราก าลังว่างที่ได้รับการสรร
หา บรรจุ แต่งตั้งครบถ้วนตามแผนการสรรหา
อัตราก าลังประจ าปี 

๙๐ ๙๒ ๙๓ ๙๔ ๙๕ 

   
 ๓) แนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 

(๑) บริหารโครงสร้างและอัตราก าลังเชิงรุก (การวางแผนอัตราก าลัง) (HRMS 1) 
(๒) พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

บทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต (HRMS 2) 
 ๔) โครงกำรหรือกิจกรรมส ำคัญ (Initiatives) เพื่อขับเคลื่อนแนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) โครงการทบทวนโครงสร้าง อัตราก าลัง และวางแผนอัตราก าลัง  เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ในอนาคต 
 (๒) โครงการทบทวนและพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้ทันสมัย รวดเร็ว เป็นปัจจุบัน 
 (๓) โครงการ/กิจกรรม สรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
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๓.๓.๒ แผนปฏิบัติกำรตำมประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๒ กำรพัฒนำคุณภำพชี วิตกำรท ำงำนของ
บุคลำกร กำรจัดสวัสดิกำร และเสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 
 ๑) เป้ำหมำย 
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความสุข และความรักความผูกพันใน
องค์กร (HRMG 3) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักและค่ำเป้ำหมำย , 
 

ตำรำงท่ี ๓ - ๒ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ 
 

ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำยของปีงบประมำณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K4) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินงานตาม
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้าง
ความรักความผูกพันในองค์กรของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

๒๐ ๔๐ ๖๐ ๘๐ ๑๐๐ 

K5) ระดับความส าเร็จของการด าเนินการ
ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการส าหรับบุคลากร
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

K6) จ านวนโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ และ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนด 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

   
  
 ๓) แนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) ทบทวนและจัดท าแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร  
และด าเนินการตามแผนให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม (HRMS 3)  
 (๒) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการส าหรับบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ 
และตรงตามความต้องการของบุคลากร (HRMS 4) 
 (๓) เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับในองค์กรอย่างต่อเนื่อง (HRMS 5)  
 ๔) โครงกำรหรือกิจกรรมส ำคัญ (Initiatives) เพื่อขับเคลื่อนแนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) โครงการ/กิจกรรมส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กรและจัดท าแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
 (๒) โครงการปรับปรุงและจัดสวัสดิการที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
       (๓) กิจกรรมส ารวจความต้องการ/ความพึงพอใจด้านสวัสดิการของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 (๔) โครงการเสริมสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 (๕) โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับ 
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๓.๓.๓ แผนปฏิบัติกำรตำมประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๓  กำรสร้ำงเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ
ของบุคลำกร 
 ๑) เป้ำหมำย 
 (๑) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Paths) 
ครอบคลุมทุกสายงาน (HRMG 4) 
 (๒) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงพร้อมขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ 
ที่ส าคัญของกรม (Successors) (HRMG 5) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักและค่ำเป้ำหมำย  
 

ตำรำงท่ี ๓ - ๓ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓ 
 

ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำยของปีงบประมำณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K7) ระดับความส าเร็จของการพัฒนาแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Paths) ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

๒ ๕ - - - 

K8) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินการ 
(ขับเคลื่อน) แผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บ ริ ห า ร แ ล ะ วิ ช า ก า ร ที่ ส า คั ญ ข อ ง ก ร ม 
(Succession Plan) ให้บรรลุวัตถุประสงค์   

- ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ 

K9) ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบการ
บริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กร 
(Talent Management) ที่มีประสิทธิภาพ 

๕ ๕ ๕ ๕ ๕ 

   
 ๓) แนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน (Career Paths) 
(HRMS 6) 
 (๒) ขับเคลื่อนแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan)  
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ (HRMS 7) 
 (๓) พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กร (Talent Management)  
ที่มีประสิทธิภาพ (HRMS 8) 
 ๔) โครงกำรหรือกิจกรรมส ำคัญ (Initiatives) เพื่อขับเคลื่อนแนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) โครงการทบทวน/ปรับปรุงและพัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุมทุก
ต าแหน่ง/สายงาน 
 (๒) โครงการสรรหา พัฒนา และสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรที่มีศักยภาพขึ้น 
สู่ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญของกรม (Succession Plan) ในอนาคต 
 (๓) โครงการศึกษาและพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(Talent Management) 
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๓.๓.๔ ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๔ กำรพัฒนำระบบกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน และวิธีกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพ 
 ๑) เป้ำหมำย 
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความเชื่อมั่นในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส และเป็นธรรม และเชื่อมโยงกับการบริหารค่าตอบแทนของบุคลากร (HRMG 6) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักและค่ำเป้ำหมำย  
 

ตำรำงท่ี ๓ - ๔ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔ 
 

ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำยของปีงบประมำณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K10) ระดับความส าเร็จของการส ารวจ 
ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส และเป็นธรรม 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

   
 ๓) แนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส  
และเป็นธรรม (HRMS 9) 
 (๒) เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความเชื่อมั่น เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารผล 
การปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรทุกระดับ (HRMS 10) 
 ๔) โครงกำรหรือกิจกรรมส ำคัญ (Initiatives) เพื่อขับเคลื่อนแนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) โครงการทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 (๒) โครงการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความเชื่อมั่น เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
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๓.๓.๕ แผนปฏิบัติกำรตำมประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๕  กำรพัฒนำผู้บริหำรและบุคลำกรทุกระดับ  
ให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออำชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมำภิบำล 
 ๑) เป้ำหมำย 
 (๑) ผู้บริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับมีสมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล (HRMG 7) 
 (๒) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRMG 8) 
 (๓) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย (HRMG 9) 
 (๔) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานส่งเสริมกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
(Knowledge Management) (HRMG 10)  
 (๕) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของบุคลากรครบทุกสาย
งาน (Training & Development Roadmap – TDRM) (HRMG 11) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักและค่ำเป้ำหมำย  
  

ตำรำงท่ี ๓ - ๕ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕ 
 

ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำยของปีงบประมำณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K11) ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ก า ร จั ด ท า
แผนปฏิบัติการด้ านการพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๕ ๕ ๕ ๕ ๕ 

K12) ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุก
ระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
(ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 

๔๐ ๔๐ ๔๐ ๔๐ ๔๐ 

K13) ร้อยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แร ง ง านที่ ไ ด้ รั บกา ร พัฒนาตน เองตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

๔๐ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ 

K14) ร้อยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่ได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการและ
เทคโนโลยีที่หลากหลาย 

๔๐ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ 

K15) ร้อยละของความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ๔๐ ๖๐ ๗๐ ๘๐ 

K16) ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสาย
อาชีพของบุคลากรให้ครอบคลุมทุกสายงาน 
(Training & Development Roadmap – 
TDRM) 

- - ๕ - - 
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 ๓) แนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง (HRMS 11) 
 (๒) ส่งเสริม ก ากับ ติดตามการพัฒนาบุคลากรทุกระดับตามแผนพัฒนารายบุคคล (HRMS 12) 
 (๓) พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย (HRMS 13) 
 (๔) ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรให้เป็นระบบและต่อเนื่อง (Knowledge Management) (HRMS 14) 
 (๕) ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของบุคลากรให้ครอบคลุม 
ทุกสายงาน (Training & Development Roadmap – TDRM) (HRMS 15) 
 ๔) โครงกำรหรือกิจกรรมส ำคัญ (Initiatives) เพื่อขับเคลื่อนแนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประจ าปี  
 (๒) โครงการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 (๓) โครงการพัฒนาสมรรถนะประจ าหน้าที่งาน (Functional Competency) 
 (๔) โครงการพัฒนากรอบความคิดที่เป็นเป้าหมายการพัฒนาไว้ ๔ กรอบความคิด (4 Mindsets) ได้แก่ 
๑) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ๒) กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset)    
๓) กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) และ ๔) กรอบความคิดในการท างานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
 (๕) โครงการพัฒนาทักษะทางการคิด (Cognitive Skills) ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) ทักษะการคิดวิเคราะห์และ
วิพากษ์ (Analytical and Critical Thinking) ๒) ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ (Systematic and 
Creative Thinking) และ ๓) ทักษะในการเรียนรู้เพื่อการเรียน (Learning-to-learn) 
 (๖) โครงการพัฒนาทักษะทางอารมณ์และสังคม (Social and Emotional Skills) ๓ ด้าน ได้แก่         
๑) ทักษะการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ๒) ทักษะในการเข้าใจความรู้สึกผู้อ่ืน (Empathy) และ 
๓) ทักษะความรับผิดชอบต่อหน้าที่และการท างานร่วมกัน (Responsibility and Collaboration) 
 (๗) โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skill) ๒ ด้าน ได้แก่ ๑) ทักษะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน (Functional Skills) และ ๒) ทักษะดิจิทัล (การใช้งานเครื่องมืออุปกรณ์ต่าง ๆ) 
 (๘) โครงการพัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า (Leadership Skills) ๖ ด้าน ได้แก่ ๑) การยึดมั่น ในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็น มืออาชีพ (Demonstrating Integrity) ๒) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing 
Vision and Strategy) ๓) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร (Developing and 
Engaging Others) ๔) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการท างานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ (Facilitating 
Hyper-collaboration) ๕) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) 
และ ๖) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) 
 (๙) โครงการปลูกฝังค่านิยมในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์กร 
 (๑๐) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
 (๑๑) โครงการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย  
 (๑๒) โครงการจัดท าและขับเคลื่อนแผนการจัดการความรู้ในองค์กร 
 (๑๓) โครงการศึกษาและจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของบุคลากรให้ครอบคลุม
ทุกสายงาน (Training & Development Roadmap – TDRM) 
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๓.๓.๖ ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๖ กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ
และกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัย 

 ๑) เป้ำหมำย 
 (๑) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมุ่งเน้นการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการป้องกันกระท าผิด
วินัย (HRMG 12) 
 ๒) ตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักและค่ำเป้ำหมำย  
 

ตำรำงท่ี ๓ - ๖ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖ 
 

ตัวช้ีวัด 
ค่ำเป้ำหมำยของปีงบประมำณ 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 
K17) ร้อยละการด าเนินการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ 

K18) ระดับความส าเร็จของการเสริมสร้างและ
พัฒนาการป้องกันการกระท าผิดวินัย 

๕ ๕ ๕ ๕ ๕ 

   
 ๓) แนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง (HRMS 16) 
  (๒) ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง (HRMS 17) 
 ๔) โครงกำรหรือกิจกรรมส ำคัญ (Initiatives) เพื่อขับเคลื่อนแนวทำงกำรบริหำร/ด ำเนินงำน 
 (๑) โครงการ/กิจกรรมตามแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (๒) โครงการส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจด้านวินัยข้าราชการให้แก่บุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน  
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ตำรำงท่ี ๓ - ๗ ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมาย ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก แนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) และโครงการส าคัญ  
ในแต่ละประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
เป้ำหมำย 

(HRM Strategic Goals) 
ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 

(HRM - KPIs) 
แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 

(HRM Strategy) 
โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 

(Initiatives) 
ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๑ เรื่อง กำรวำงแผนก ำลังคน และกำรพัฒนำระบบกำรสรรหำ บรรจุ แต่งต้ังบุคลำกร ให้มีควำมเหมำะสม 

สอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลงบทบำทและภำรกิจในอนำคต 

HRMG 1) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

K1) ระดับความส าเร็จในการจัดทบทวน
โคร งสร้ า ง  อั ต ร าก าลั ง  และวางแผน
อัตราก าลัง เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

HRMS 1) บริหารโครงสร้างและ
อัต ร าก าลั ง เ ชิ ง รุ ก  ( การวา งแผน
อัตราก าลัง) 

(๑) โครงการทบทวนโครงสร้าง อัตราก าลัง และ
วางแผนอัตราก าลัง เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

HRMG 2) ระบบการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้งบุคลากร มีความเหมาะสม 
สอดคล้องกับการเปลี่ ยนแปลง
บทบาทและภารกิจของกรมใน
อนาคต  

K2) ระดับความส าเร็จในการทบทวนและ
พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ  แต่ งตั้ ง
บุคลากร ให้ทันสมัย รวดเร็ว เป็นปัจจุบัน มี
ความเหมาะสม และสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมใน
อนาคต 

HRMS 2) พัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุ  แต่ งตั้ งบุคลากร ให้มีความ
เ ห ม า ะ ส ม  ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของ
กรมในอนาคต 

(๒) โครงการทบทวนและพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ให้ทันสมัย รวดเร็ว เป็น
ปัจจุบัน 

K3) ร้อยละของอัตราก าลังว่างที่ได้รับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้งครบถ้วนตามแผนการ
สรรหาอัตราก าลังประจ าปี 

(๓) โครงการ/กิจกรรม สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง
บุคลากร ให้ เพียงพอทั้ งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ 

 



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

เป้ำหมำย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 
(HRM - KPIs) 

แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 
(HRM Strategy) 

โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๒ กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกร กำรจัดสวัสดิกำร และเสรมิสร้ำงควำมรกัควำมผูกพันในองค์กร 
HRMG 3) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี มี
ความสุข และความรักความผูกพันใน
องค์กร 

K4) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินงานตาม
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความ
รักความผูกพันในองค์กรของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

HRMS 3) ทบทวนและจัดท าแผนการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้าง
ความรักความผูกพันในองค์กร  และ
ด าเนินการตามแผนให้เกิดผลสัมฤทธ์ิอย่าง
เป็นรูปธรรม   
 

(๑) โครงการ/กิจกรรมส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์กรและจัดท าแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพัน
ในองค์กร 
  

K5) ระดับความส าเร็จของการด าเนินการ
ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการส าหรับบุคลากร
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

HRMS 4) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการ
ส าหรับบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ และ
ตรงตามความต้องการของบุคลากร 

(๒) โครงการปรับปรุงและจัดสวัสดิการที่สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
(๓) กิจกรรมส ารวจความต้องการ/ความพึงพอใจด้าน
สวัสดิการของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

K6) จ านวนโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ และ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด 

HRMS 5) เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรทุกระดับในองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง  

( ๔ )  โ ค ร ง ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ แ ล ะ
สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี
(๕) โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับ 

 

 

 

 

 

 



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 

เป้ำหมำย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 
(HRM - KPIs) 

แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 
(HRM Strategy) 

โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๓ กำรสร้ำงเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของบุคลำกร 
HRMG 4) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากร (Career Paths) 
ครอบคลุมทุกสายงาน   

K7) ระดับความส าเร็จของการพัฒนาแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Paths) ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

HRMS 6) พัฒนาแผนเส้นทาง
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ส า ย อ า ชี พ ใ ห้
ค รอบคลุ มทุ กต า แหน่ ง / ส าย งาน 
(Career Paths) 

(๑) โครงการทบทวน/ปรับปรุงและพัฒนาแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่ง/สายงาน 

HRMG 5) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงพร้อมขึ้นสู่
ต า แ หน่ งท า ง ก า รบ ริ ห า ร แล ะ
วิ ช า ก า ร ที่ ส า คั ญ ข อ ง ก ร ม 
(Successors)  

K8) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินการ 
(ขับเคลื่อน) แผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริ ห าร และวิ ช าการที่ ส า คั ญของกรม 
(Succession Plan) ให้บรรลุวัตถุประสงค์   

HRMS 7) ขับเคลื่อนแผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่
ส าคัญของกรม (Succession Plan) ให้
บรรลุวัตถุประสงค์  

(๒ )  โ ค ร งก า รส ร รห า  พั ฒนา  แล ะ สั่ ง ส ม
ประสบการณ์ เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรที่มี
ศักยภาพขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan) ใน
อนาคต 

 K9) ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบ
การบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายใน
องค์กรที่มีประสิทธิภาพ  
  

HRMS 8) พัฒนาระบบการบริหาร
บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กร 
ที่มีประสิทธิภาพ  

(๓) โครงการศึกษาและพัฒนาระบบการบริหาร
บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน (Talent Management) 

 

  



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

เป้ำหมำย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 
(HRM - KPIs) 

แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 
(HRM Strategy) 

โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๔ กำรพัฒนำระบบกำรบรหิำรผลกำรปฏิบัติงำน และวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพ 
HRMG 6) บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แร งง านมี ความ เ ช่ื อมั่ น ใน ระบบ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 
แ ล ะ เ ช่ื อ ม โ ย ง กั บ ก า ร บ ริ ห า ร
ค่าตอบแทนของบุคลากร 

K10) ระดับความส าเร็จของการส ารวจ ทบทวน 
และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และ
เป็นธรรม 

HRMS 9) ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม  

(๑) โครงการทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    

HRMS 10) เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และความเช่ือมั่น เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารผลการปฏิบัติ งาน การ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ แ ก่
ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรทุกระดับ  

(๒) โครงการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และ
ความเช่ือมั่น เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

 

  



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน 

เป้ำหมำย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 
(HRM - KPIs) 

แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 
(HRM Strategy) 

โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๕ กำรพัฒนำผู้บริหำรและบุคลำกรทกุระดับ ให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออำชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมำภิบำล 
HRMG 7) ผู้บริหารและบุคลากรกรม
พัฒ น า ฝี มื อ แ ร ง ง า น ทุ ก ร ะ ดั บ มี
สมรรถนะสูง เป็นมืออาชีพ ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

K11) ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนปฏิบัติ
การด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี ของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

HRMS 11) พัฒนาผู้บริหารและบุคลากร
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานทุกระดับอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

(๑) โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประจ าปี  
(๒ )  โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า ส ม ร ร ถ ห ลั ก  ( Core 
Competency) 
(๓) โครงการพัฒนาสมรรถนะประจ าหน้าที่งาน 
(Functional Competency) 
(๔) โครงการพัฒนากรอบความคิดที่เป็นเป้าหมาย
การพัฒนาไว้ ๔ กรอบความคิด (4 Mindsets) 
(๕) โครงการพัฒนาทักษะทางการคิด (Cognitive 
Skills) ๓ ด้าน 
(๖) โครงการพัฒนาทักษะทางอารมณ์และสังคม 
(Social and Emotional Skills) ๓ ด้าน 
(๗) โครงการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติ (Practical 
Skill) ๒ ด้าน 
(๘ )  โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ด้ า น ภ า ว ะ ผู้ น า 
(Leadership Skills) ๖ ด้าน 
(๙) โครงการปลูกฝังค่านิยมในการปฏิบัติงานและ
วัฒนธรรมองค์กร 

K12) ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุก
ระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
(ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 

HRMG 8) บุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  

K13) ร้อยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานท่ีได้รับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 

HRMS 12) ส่งเสริม ก ากับ ติดตามการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 

(๑๐) โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 

HRMG 9) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
และเทคโนโลยีที่หลากหลาย  

K14) ร้อยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่ ได้ รับการพัฒนาด้วยวิธีการและ
เทคโนโลยีที่หลากหลาย 

HRMS 13) พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
และเทคโนโลยีที่หลากหลาย  

(๑๑) โครงการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
และเทคโนโลยีที่หลากหลาย 



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

เป้ำหมำย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 
(HRM - KPIs) 

แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 
(HRM Strategy) 

โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 
(Initiatives) 

HRMG 10) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ส่งเสริมกระบวนการจัดการความรู้ใน
องค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
(Knowledge Management)  

K15) ร้อยละของความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามแผนการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

HRMS 14) ส่งเสริมการจัดการความรู้ใน
อ ง ค์ ก ร ใ ห้ เ ป็ น ร ะ บ บ แ ล ะ ต่ อ เ นื่ อ ง 
(Knowledge Management)  

(๑๒) โครงการจัดท าและขับเคลื่อนแผนการจัดการ
ความรู้ในองค์กร 

(HRMG 11) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
แผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้า
สายอาชีพของบุคลากรครบทุกสาย
งาน (TDRM)  

K16) ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ
ของบุคลากรให้ครอบคลุมทุกสายงาน (Training 
& Development Roadmap – TDRM) 

HRMS 15) ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนา
ตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของ
บุ ค ล ากร ให้ ค ร อบคลุ มทุ ก ส าย ง าน 
(Training & Development Roadmap 
– TDRM)  

(๑๓) โครงการศึกษาและจัดท าแผนพัฒนาตาม
เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของบุคลากรให้
ครอบคลุมทุกสายงาน (Training & Development 
Roadmap – TDRM) 
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เป้ำหมำย 
(HRM Strategic Goals) 

ตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก 
(HRM - KPIs) 

แนวทำงกำรบริหำร (กลยุทธ์) 
(HRM Strategy) 

โครงกำรและกิจกรรมส ำคัญ 
(Initiatives) 

ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๖ กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทจุริตและประพฤตมิิชอบและกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัย 
HRMG 12) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
มุ่ ง เน้นการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบและการป้องกันกระท า
ผิดวินัย 

K17) ร้อยละการด าเนินการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

HRMS 16) ด าเนินมาตรการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  

( ๑ )  โ ค ร ง ก า ร / กิ จ ก ร ร ม ต า ม แ ผ น ป้ อ ง กั น 
และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
  

K18) ระดบัความส าเรจ็ของการเสริมสร้างและ
พัฒนาการป้องกันการกระท าผิดวนิัย 

HRMS 17) ด าเนินมาตรการป้องกันการ
กระท าผิดวินัยอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

(๒) โครงการส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจด้านวินัย
ข้าราชการให้แก่บุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
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ส่วนที่ ๔ 
กำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ไปสู่กำรปฏิบัติ และกำรติดตำมประเมินผล 
 
 

กำรน ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
ไปสู่กำรปฏิบัติ 
 
 เพ่ือให้แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงก าหนด 
แนวทางการน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สื่อสารและถ่ายทอดแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ไปยังหน่วยงานสังกัด
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ ไปยังบุคลากรทุกระดับในฐานะผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์จากแผนฯ 
ดังกล่าว ผ่านทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม ไฟล์อีเล็กทรอนิกส์ การประชุมชี้แจง การเผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ 
เป็นต้น 

2) ผู้บริหารระดับสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานตามล าดับชั้น 
เพ่ือยืนยันเจตนารมณ์การให้ความส าคัญกับการด าเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนฯ จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี โดยระบุโครงการ 
วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัดของโครงการ ตามรูปแบบโครงการที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน   

4) หน่วยงานที่รับผิดชอบติดตามผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปี รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไป
ยังกรมพัฒนาฝีมือแรงงานตามล าดับ  

5) ผู้บริหารระดับสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล  
และรายงานผลจากหน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่เป็นไป 
ตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหาที่เหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ให้เกิดความคุ้มค่า ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 

กำรติดตำม ประเมินผล และรำยงำนผล 
 
 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ที่ได้ก าหนดไว้ จึงควรพิจารณาด าเนินการติดตาม
ความก้าวหน้าเป็นรายเดือน รายไตรมาส ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรมตามความเหมาะสม          
และรายงานผลไปยังผู้บริหาร นอกจากนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบงาน/โครงการ/กิจกรรมต่างๆ เห็นควรรายงานผลการ
ด าเนินงาน รายงานความก้าวหน้าการด าเนินงานในรูปรายงานประจ าปีงบประมาณหรือตามความเหมาะสม         
ซึ่งพิจารณาถึงประโยชน์ของส่วนราชการเป็นหลัก เพ่ือให้มีข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานภาพรวมต่อไป  
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนหลัก  
แผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
 
 เพ่ือให้หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง และทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนา      
ฝีมือแรงงานที่เกี่ยวข้อง เกิดความเข้าใจแนวทางการด าเนินงานตามแนวทางการบริหาร (กลยุทธ์) ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ (HR Strategic Goals) โดยวัดผลความส าเร็จตาม
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (HR Key Performance Indicators – KPIs) และค่าเป้าหมาย (Strategic Targets) 
ที่ก าหนดไว้ในแต่ละแผนปฏิบัติการ ตามประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานฉบับนี้ จึงได้จัดท ารายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไว้ เพ่ือเป็นแนวทางด าเนินงานที่มีความยืดหยุ่นพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างเพียงพอ 
ภายใต้แนวคิดมุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์ของงาน/กิจกรรม/โครงการให้เกิดข้ึน ดังต่อไปนี้ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K1) ระดับความส าเร็จในการจัดทบทวนโครงสรา้ง อัตราก าลัง และวางแผนอัตราก าลัง เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลงใน 

อนาคต 
เป้ำหมำย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแผนอัตราก าลัง ได้เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2570 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2566 - 2570 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
การก าหนดกรอบอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ตอบสนองสอดรับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ทุก ๆ องค์กร
มีความจ าเป็นต้องมีบุคลากรเพียงพอที่จะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ ดังนั้น องค์กรที่ประสบความส าเร็จจะต้องจัดหาบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับการท างานในภารกิจของตน (ส านักงาน ก.พ.) 
การวิเคราะห์โครงสร้างองค์กร และก าหนดกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสมและเป็นระบบ โดยการวางแผนว่าองค์กรควรมีโครงสร้าง
ทางการบริหารอย่างไร ให้สามารถด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ (แผนเชิงกลยุทธ์) ขององค์กรให้เกิดผลสัมฤทธิ์ได้นั้น องค์กรต้องการ
กรอบอัตราก าลังท่ีมีคุณสมบัติและจ านวนอัตราเท่าใด ซึ่งจะมีความส าคัญมากต่อการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ ทั้งการวางแผน
ด้านอุปทานก าลังคน การวางแผนการใช้และการพัฒนาก าลังคน เป็นต้น  
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง จัดท าแผนการด าเนินงาน และศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
2. ศึกษาและวิเคราะห์โครงสร้าง และอัตราก าลังสายงานหลักประเภทวิชาการ 
3. ศึกษาและวิเคราะห์โครงสร้าง และอัตราก าลังสายงานหลักประเภททั่วไป 
4. รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง 
5. เสนอร่างแผนอัตราก าลัง ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพิจารณาทบทวน เพื่อจัดท าแผนอัตราก าลัง ฉบับสมบูรณ์ 

สูตรกำรค ำนวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง จัดท าแผนการด าเนินงาน และศึกษาวิเคราะห์

ข้อมูลเบื้องต้น 
1 

2 ศึกษาและวิเคราะห์โครงสร้าง และอัตราก าลังสายงานหลักประเภทวิชาการ 2 
3 ศึกษาและวิเคราะห์โครงสร้าง และอัตราก าลังสายงานหลักประเภททั่วไป 3 
4 รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง 4 
5 เสนอร่างแผนอัตราก าลัง ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพิจารณาทบทวน เพื่อจัดท าแผน

อัตราก าลัง ฉบับสมบูรณ ์
5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการจัดท าแผนอัตราก าลัง สรุปผลและรายงานผล 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K2) ระดับความส าเร็จในการทบทวนและพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร ให้ทันสมัย รวดเร็ว เป็นปัจจุบัน มีความ 

เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต 
เป้ำหมำย : ตามค่าเปา้หมายที่ก าหนด ในแต่ปีงบประมาณ ๒๕๖๖ - 25๗๐ 
กำรรำยงำนผล : รายป ี
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล (สนบัสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 ระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร หมายถึง ระเบียบ/หลักเกณฑ์ แนวทางการด าเนินงาน และวิธีการต่าง ๆ ที่กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานก าหนดขึ้นเพื่อการแสวงหา สรรหา คนดี คัดเลือกหรือให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีความประพฤติเหมาะสมทั้ง
ภายใน และ รวมถึงบุคลากรภายนอกองค์การมาบรรจุแต่งตั้งในองค์การ ซึ่งจะมีผลท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า และกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานได้ให้ความส าคัญกับการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข ระเบียบ/หลักเกณฑ์ แนวทางการด าเนินงาน และวิธีการต่าง ๆ   ในการแต่งตั้ง
โยกย้ายเหล่านี้ให้มีความชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน และเป็นที่ยอมรับจากบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานส่วนใหญ่ อีกทั้งมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะกรรมการทบทวนและพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร 
2. ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นจากหน่วยงานและบุคลากร ศึกษา วิเคราะห์ระเบียบ/หลกัเกณฑ์ แนวทางการด าเนินงาน 

และวิธีการต่าง ๆ จากหน่วยงานอื่นทั้งภาครัฐและเอกชนที่สามารถน ามาด าเนินการได้ โดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และกฎ 
ระเบียบของรัฐ เพื่อน าไปปรับปรุงหลักเกณฑ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

3. จัดท าร่างระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
4. ประชุมคณะกรรมการเพื่อพิจารณาร่างระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร และสรุปผล 
5. ขอความคิดเห็นหรือท าประชาพิจารณ์จากผู้แทนหน่วยงาน และบุคลากรภายในกรมฯ และปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้าย 

ก่อนการเสนอผู้บริหารเพื่อประกาศใช้ระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร เพื่อถือปฏิบัติ 
สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะกรรมการทบทวนและพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร 1 
2 ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นจากหน่วยงานและบุคลากร ศึกษา วิเคราะห์

ระเบียบ/หลักเกณฑ์ แนวทางการด าเนินงาน และวิธีการต่าง ๆ จากหน่วยงานอื่น
ทั้งภาครัฐและเอกชน 

2 

3 จัดท าร่างระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 3 
4 ประชุมคณะกรรมการเพื่อพิจารณาร่างระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร และ

สรุปผล 
4 

5 ขอความคิดเห็นหรือท าประชาพิจารณ์จากผู้แทนหน่วยงาน และบุคลากรภายใน
กรมฯ และปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้าย ก่อนการเสนอผู้บริหารเพื่อประกาศใช้  

5 

ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ระเบยีบ/หลักเกณฑ์ในการแตง่ตั้งโยกย้ายที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม ได้รับการยอมรับจาก
บุคลากรกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน และสามารถน าไปสู่การปฏิบัตไิด้ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ตัวชี้วัด : K3) ร้อยละของอัตราก าลงัว่างที่ได้รับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งครบถ้วนตามแผนการสรรหาอัตราก าลังประจ าป ี
เป้ำหมำย : ระดับที่ 5 ในปีงบประมาณ 25๗๐ 
กำรรำยงำนผล : รายป ี
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล (สนบัสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 อัตราก าลังว่าง หมายถึง อัตราก าลังของหน่วยงานในสังกัดของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ว่างลง โดยไม่มีคนครอง ในแต่ละปีงบประมาณ 
ซึ่งกรมจ าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรเข้ามาทดแทนอัตราก าลังว่างเหล่านั้น ให้ครบถ้วน เพียงพอต่อการด าเนินงานตามภารกิจของ
หน่วยงานต่าง ๆ   
 แผนการสรรหาอัตราก าลัง หมายถึง แผนซึ่งองค์กรระบุความต้องการก าลังคนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพในแต่ละปีงบประมาณ 
เพื่อทดแทนอัตราก าลังที่ว่างลง หรือคาดว่าจะว่างลงในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งจะมีความส าคัญมากต่อการบริหารก าลังคนของส่วน
ราชการ   
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรของกรม ศึกษา วิเคราะห์ ความต้องการก าลังคนตามแผนการ
สรรหาอัตราก าลังประจ าปี และปรับปรุงข้อมูลความต้องการก าลังคนของแต่ละหน่วยงานให้เป็นปัจจุบัน 

2. ด าเนินการสรรหา คัดเลือก บุคลากร ตามระเบียบ/หลักเกณฑ์ แนวทางการด าเนินงาน และวิธีการต่าง ๆ ที่ประกาศใช้ 
เพื่อให้ได้ก าลังคนท่ีเพียงพอท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพตามที่หน่วยงานต้องการ 

3. ด าเนินการบรรจุ แต่งตั้ง บุคลากร ให้ทันความต้องการของหน่วยงานในแต่ละปีงบประมาณ 
4. ประเมินผล สรุปผล รายงานผลการด าเนินงานประจ าปี 
5. น าผลการด าเนินงานมาวิเคราะห์ เพื่อปรับปรุงการด าเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากร ในปีงบประมาณต่อไป 

สูตรกำรค ำนวณ :    
             จ านวนอัตราก าลังว่างที่ได้รับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ในปีงบประมาณ   x 100 
       จ านวนกรอบอัตราก าลังว่างที่หน่วยงานต้องการก าลังคนท้ังหมด ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 

ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูลและวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตามผลการด าเนินงาน วัดผล ประเมินผล สรุปผล และรายงานผลการด าเนินงานการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง บุคลากรแทนอัตราก าลังท่ีว่างในแต่ละปีงบประมาณ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K4) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรของกรม 

พัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้ำหมำย : ด าเนินการบรรลุค่าเปา้หมาย ในแตล่ะปีงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ส านักงานเลขานุการกรม (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึง มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อเป้าหมายและต้องการที่
จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป ทั้งนี้ ปัจจัยส าคัญ 2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละ
บุคคล ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน
ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อาทิ ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ และ ๒) ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) ปัจจัยค้ าจุน อาทิ เงินเดือน โอกาสที่จะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. จัดตั้งคณะท างานเพื่อจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
2. ด าเนินการส ารวจความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

น าผลจากการส ารวจความคิดเห็นมาจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
3. จัดการประชุมเพื่อจัดท าโครงการรองรับแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร

ประจ าปี 
4. ด าเนินการตามโครงการรองรับแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรประจ าปีที่

ก าหนดขึ้น 
5. ประเมินผลการด าเนินการตามโครงการในแต่ละปีงบประมาณ และรายงานสรุปผลการด าเนินงานตามแผนเสนอ

ผู้บริหาร 
สูตรกำรค ำนวณ :   

จ านวนโครงการรองรับแผนฯ ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ และบรรลผุลสมัฤทธ์ิในแต่ละปีงบประมาณ   x 100 
                     จ านวนโครงการรองรับแผนฯ ท้ังหมดที่ต้องด าเนินการในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินการตามแผนฯ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ผลการประเมินการด าเนินการตามโครงการในแต่ละปีงบประมาณ และรายงานสรุปผล 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K5) ระดับความส าเร็จของการด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาสวสัดิการส าหรับบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้ำหมำย : ด าเนินการถึงระดับ ๕ ในแต่ละปีงบประมาณ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ส านักงานเลขานุการกรม (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดให้มี หรือปรับปรุง สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อื่น ๆ เพิ่มเติมให้กับบุคลากร
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เช่น การจัด
สวัสดิการรถรับ – ส่ง เป็นต้น 
  
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. จัดตั้งคณะท างานเพื่อด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ 
2. ด าเนินการส ารวจความคิดเห็น ความต้องการของบุคลากรของกรม เกี่ยวกับสวัสดิการที่ต้องการให้กรมจัดให้มีหรือ

ปรับปรุงแก้ไขสวัสดิการที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้น 
3. จัดการประชุมเพื่อปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่เหมาะสม เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจใน

การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  
4. ด าเนินการจัดให้มีหรือปรับปรุงแก้ไขสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่ก าหนดขึ้น 
5. ประเมินผลการจัดให้มีหรือปรับปรุงแก้ไขสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และรายงานสรุปผลโครงการ 

สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 จัดตั้งคณะท างานเพื่อด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 1 
2 ด าเนินการส ารวจความคิดเห็น ความต้องการของบุคลากรของกรม เกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ต้องการให้กรมจัดให้มีหรือปรับปรุงแก้ไขสวัสดิการที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้น 
2 

3 จัดการประชุมเพื่อปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่เหมาะสม 
เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

3 

4 ด าเนินการจัดให้มีหรือปรับปรุงแก้ไขสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่ก าหนดขึ้น 4 
5 ประเมินผลการจัดให้มีหรือปรับปรุงแก้ไขสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และ

รายงานสรุปผลโครงการ  
5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวัสดกิารฯ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ผลการประเมินสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจดัให้ 



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K6) จ านวนโครงการ/กจิกรรมเสรมิสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมอืแรงงาน ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ และ
บรรลุวตัถุประสงค์ตามที่ก าหนด 
เป้ำหมำย : จ านวนโครงการตามค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแตล่ะปีงบประมาณ ในปีงบประมาณ 256๖ - 25๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ส านักงานเลขานุการกรม (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
 การเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดให้มีโครงการ/กิจกรรม ที่มีวัตถุประสงค์ให้
บุคลากรของกรมมีความรัก ความสามัคคี ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน อันจะส่งผลให้บรรยากาศการท างานในองค์กรเกิดความใกล้ชิด สนิท
สนม ลดช่องว่างระหว่างบุคคลและช่วงวัย บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ดี การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น อาทิ 
การจัดกีฬาภายใน การมอบของขวัญและแสดงความยินดีในโอกาสส าคัญ การจัดกิจกรรมท าบุญในวันส าคัญทางศาสนาร่วมกัน  
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. จัดตั้งคณะท างานเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
2. จัดการประชุมเพื่อก าหนดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมือ

แรงงาน ในแต่ละปีงบประมาณ  
3. ด าเนินการจัดให้มีโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรตามที่ก าหนดขึ้น 
4. ประเมินผลโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และรายงานสรุปผลโครงการ 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับของโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ และบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ผลการประเมินโครงการ/กจิกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
  



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K7) ระดับความส าเร็จของการพัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Paths) ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 
เป้ำหมำย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพได้ครอบคลุมทุกสายงานภายในปีงบประมาณ 25๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Paths Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ (Career 
Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่าง ๆ เพื่อรักษา พัฒนา และใช้บุคลากรในองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด หรือ 
หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่ก าหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็น หรืออยากจะท าในอนาคต ซึ่งจะมีทั้ง
แผนระยะยาว 5 – 10 ปี และแผนระยะสั้น 1 – 2 ปี 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานฯ/รวบรวมข้อมูล ศึกษารายละเอียดภาพรวมและวางแนวทางด าเนินงาน 
2. ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อจัดท าและปรับปรุงแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 1 และเสนอขออนุมัติเพื่อน าไปใช้ 
3. ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อจัดท าและปรับปรุงแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 2 และเสนอขออนุมัติเพื่อน าไปใช้ 
4. ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อจัดท าและปรับปรุงแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 3 และเสนอขออนุมัติเพื่อน าไปใช้ 
5. ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อจัดท าและปรับปรุงแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 4 ที่ครอบคลุมทุกสายงาน และเสนอขอ

อนุมัติเพื่อน าไปใช้ 
สูตรกำรค ำนวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 รวบรวมข้อมลู ศึกษารายละเอียดภาพรวมและวางแนวทางด าเนินงาน 1 
2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ วิเคราะห์ เรียบเรียง เพื่อจัดท าและปรบัปรุงแผนเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 1 และเสนอขออนุมัตเิพื่อน าไปใช้ 
2 

3 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ วิเคราะห์ เรียบเรียง เพื่อจัดท าและปรบัปรุงแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 2 และเสนอขออนุมัตเิพื่อน าไปใช้ 

3 

4 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ วิเคราะห์ เรียบเรียง เพื่อจัดท าและปรบัปรุงแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 3 และเสนอขออนุมัตเิพื่อน าไปใช้ 

4 

5 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ วิเคราะห์ เรียบเรียง เพื่อจัดท าและปรบัปรุงแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 4 ที่ครอบคลมุทุกสายงาน และเสนอเพื่อน าไปใช้ 

5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : แผนความก้าวหนา้สายอาชีพครบทุกสายงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K8) ร้อยละความส าเร็จในการด าเนินการ (ขับเคลื่อน) แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบรหิารและวิชาการที่ส าคญัของกรม  

(Succession Plan) ให้บรรลุวัตถุประสงค ์
เป้ำหมำย : ด าเนินการให้บรรลุค่าเป้าหมายในแต่ละปีงบประมาณ  
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) หมายถึง กระบวนการวางแผนเพื่อเตรียม
ก าลังคนที่มีความสามารถ โดดเด่นเป็นท่ีประจักษ์ให้มีความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ ตั้งแต่
ระดับอ านวยการต้นข้ึนไป หรือระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป ท้ังนี้เพื่อทดแทนในต าแหน่งเดิม ให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กรในอนาคต 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานด าเนินการ (ขับเคลื่อน) แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
2. ศึกษา วิเคราะห์ แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ และก าหนดโครงการ/กิจกรรม (ขับเคลื่อน) แผนสืบทอด

ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
3. ด าเนินการโครงการ/กิจกรรมตามแผนฯ ให้แล้วเสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด และบรรลุวัตถุประสงค์ 
4. ติดตามผล ประเมินผล สรุปผล และรายงานผลการด าเนินงานในแต่ละปีงบประมาณ 
5. น าผลการด าเนินงานตามรายงานผลการด าเนินงานในแตล่ะปีงบประมาณ มาปรับปรุงแผน โครงการ/กิจกรรม ท่ีจะ

ด าเนินงานในปีงบประมาณต่อไป 
สูตรกำรค ำนวณ :   
จ านวนโครงการ/กิจกรรม (ขับเคลือ่น) แผนฯ ท่ีด าเนินการแล้วเสร็จ และบรรลผุลสัมฤทธ์ิในแต่ละปีงบประมาณ   x 100 
            จ านวนโครงการ/กิจกรรม (ขับเคลื่อน) แผนฯ ท้ังหมดที่ต้องด าเนินการในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานผลการด าเนินงาน (ขับเคลื่อน) แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ      
ที่ส าคัญ 
  



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K9) ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบการบรหิารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กร (Talent Management System)  

ที่มีประสิทธิภาพ 
เป้ำหมำย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ภายในปีงบประมาณ 
25๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 ระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management System) หมายถึง  การด าเนินการเฟ้นหาบุคคลที่มี
ความสามารถพิเศษ มีผลการปฏิบัติงานสูงในปัจจุบันและมีศักยภาพในการท างานสูงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ผ่านกระบวนการพัฒนา
บุคลากรที่มุ่งเน้นการให้คนเก่งหรือคนท่ีมีความรูค้วามสามารถมาท าหน้าท่ีเป็นผู้น าของกลุ่มหรอืทีมงาน และพร้อมท่ีจะพัฒนาบุคลากร
เพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ทั้งนี้ เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้มีการวางระบบเตรียม
ความพร้อมเพื่อทดแทนบุคลากร ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในอนาคต 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ประชุมช้ีแจง เพื่อก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
2. ศึกษา วิเคราะห์ ระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง จากหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน  
3. ร่างระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อใช้ในบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงของกรมเอง 
4. ประชาพิจารณ์เพื่อขอความคิดเห็นจากผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และบุคลากรภายในกรม น าผลการประชาพิจารณ์มาปรับปรุงร่าง 

เพื่อพัฒนาระบบที่สามารถน าไปใช้ได้จริง 
5. ด าเนินการตามระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง (ในหน่วยงานน าร่อง) ประเมินผล สรุปผล และรายงานผล เพื่อ

น าผลการด าเนินงานมาปรับปรุงระบบให้มีประสิทธิผลมากขึ้น ก่อนน าไปด าเนินการทั่วท้ังองค์กร 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง ประชุมช้ีแจง เพื่อ

ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
1 

2 ศึกษา วิเคราะห์ ระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง จากหน่วยงานภาครัฐ และ
เอกชน 

2 

3 ร่างระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อใช้ในบริหาร
บุคลากรผู้มีศักยภาพสูงของกรมเอง (ไม่ใช่ส่งบุคลากรของกรมไปร่วมโครงการของส านักงาน 
ก.พ. หรือหน่วยงานอ่ืน) (ถ้ามี) 

3 

4 ประชาพิจารณ์เพื่อขอความคิดเห็นจากผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และบุคลากรภายในกรม 
น าผลการประชาพิจารณ์มาปรับปรุงร่าง เพื่อพัฒนาระบบที่สามารถน าไปใช้ได้จริง 

4 

5 ด าเนินการตามระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง (ในหน่วยงานน าร่อง) 
ประเมินผล สรุปผล และรายงานผล เพื่อน าผลการด าเนินงานมาปรับปรุงระบบให้
มีประสิทธิผลมากขึ้น ก่อนน าไปด าเนินการทั่วท้ังองค์กร 

5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : รายงานผลการด าเนินงานพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูม้ีศกัยภาพสูงภายในองค์กร 
  



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

84 

รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K10) ระดบัความส าเรจ็ของการส ารวจ ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธภิาพ  

โปร่งใส และเป็นธรรม 
เป้ำหมำย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินการเรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2570 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2566 - 2570 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มี
คุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน หรือผู้อื่นร่วม
ด้วยตามที่องค์กรก าหนด โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
2. ศึกษา ส ารวจความคิดเห็นและความต้องการของบุคลากร และวิเคราะห์ความคิดเห็นและความต้องการนั้น เพื่อน ามาเป็นแนว

ทางการในการปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. ด าเนินการปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร โดยไม่ขัด

ต่อหลักเกณฑ์และแนวทางการที่ภาครัฐก าหนด 
4. ประกาศใช้หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ปรับปรุง 
5. ติดตาม ประเมินผล การด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีปรับปรุง และประกาศใช้ สรุปผล 

และรายงานผลการด าเนินการให้ผู้บริหารทราบ และน าไปปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
1 

2 ศึกษา ส ารวจความคิดเห็นและความต้องการของบุคลากร และวิเคราะห์ความคิดเห็นและ
ความต้องการนั้น เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน 

2 

3 ด าเนินการปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากร โดยไม่ขัดต่อหลักเกณฑ์และแนวทางการที่ภาครัฐก าหนด 

3 

4 ประกาศใช้หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ปรับปรุง 4 
5 ติดตาม ประเมินผล การด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ปรับปรุง และประกาศใช้ สรุปผล และรายงานผลการด าเนินการ 
ให้ผู้บริหารทราบ และน าไปปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K11) ระดบัความส าเรจ็ของการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปีของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้ำหมำย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพฒันาบุคลากรประจ าปีไดเ้รียบร้อย ภายในปีงบประมาณ  
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าป ีหมายถึง แผนที่ระบุโครงการ/กิจกรรมเพื่อเพิ่มเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น มีความเช่ียวชาญในการท างานมากขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และท างานด้วยความสุข ด้วยการส่งเสริมอุดมการณ์และท าความเข้าใจกับภารกิจขององค์กร โดยใช้วิธีการพัฒนา
บุคลากรที่หลากหลาย ภายในกรอบระยะเวลาที่ก าหนด 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปีของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. วิเคราะห์ ทบทวน โครงการ/กิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่ยังคงต้องด าเนินการ หรือควรด าเนินการในอนาคต ตามความ
ต้องการของบุคลากร หน่วยงาน และองค์กร เพื่อจัดท าร่างแผนฯ 

3. เสนอแผนฯ เพื่อขออนุมัติน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
4. ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ ท่ีประกาศใช้ 
5. ติดตามผล ประเมินผล สรุปผล และรายงานผลการด าเนินงานตามแผนให้ผู้บริหารทราบ เพื่อการน าไปปรับปรุงแก้ไข

แผนฯ ในปีงบประมาณต่อไป 
สูตรกำรค ำนวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปีของกรม

พัฒนาฝีมือแรงงาน และมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
1 

2 วิเคราะห์ ทบทวน โครงการ/กิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่ยังคงต้องด าเนินการ หรือ
ควรด าเนินการในอนาคต ตามความต้องการของบุคลากร หน่วยงาน และองค์กร 
เพื่อจัดท าร่างแผนฯ 

2 

3 เสนอแผนฯ เพื่อขออนุมัติน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 3 
4 ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ ที่

ประกาศใช้ 
4 

5 ติดตามผล ประเมินผล สรุปผล และรายงานผลการด าเนินงานตามแผนให้ผู้บริหาร
ทราบ เพ่ือการน าไปปรับปรุงแก้ไขแผนฯ ในปีงบประมาณต่อไป 

5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ 

 
  



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K12) ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม 

ประสิทธภิาพในการท างาน (ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัตริาชการของกรม) 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : - 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 การพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร หมายถึง กระบวนการ กิจกรรม หลักสูตรเพื่อเพิ่มเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น มีความเช่ียวชาญในการท างานมากขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และท างานด้วยความสุข โดยใช้วิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย (ทั้งการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาบุคลากรอื่นที่
เหมาะสม)  
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
2. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 

และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
3. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน

ทุกเดือน 
4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากร

ประจ าปีในแต่ละปีงบประมาณ 
 
สูตรกำรค ำนวณ :   
จ านวนข้าราชการและเจา้หน้าที่ทุกระดับของกรมที่เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  x 100 
                  จ านวนข้าราชการและเจา้หน้าที่ทุกระดับของกรมทั้งหมดในปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคญักับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
2. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
3. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี

แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ด าเนินการพัฒนาบุคลากรและรายงานสถานะการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการ
พัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
  



 
 

แผนปฏิบัติการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K13) ร้อยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมีือแรงงานที่ได้พัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายในแต่ละปีงบประมาณ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : - 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรใน
หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) 
และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนา
บุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือ
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การก าหนดขึ้น  
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานทุกหน่วยงานด าเนินการให้บุคลากรจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
2. บุคลากรด าเนินการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
3. ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรในแต่ละหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินงานติดตามให้บุคลากรด าเนินการพัฒนาตนเองตาม

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
4. ผู้บังคับบัญชารายงานผลการติดตามบุคลากรในหน่วยงานในการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามแบบ

รายงานและระยะเวลาที่ก าหนด 
5. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลด าเนินการรวบรวมผลการติดตาม รายงานผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 

(IDP) จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ปฏิบัติงานพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) ในแต่ละปีงบประมาณ 

 
สูตรกำรค ำนวณ :   

จ านวนข้าราชการและเจา้หน้าที่ทุกระดับของกรมทีด่ าเนินการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  x 100 
              จ านวนข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับทั้งหมดที่จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ :  

1. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการติดตามให้บุคลากรจัดท าและด าเนินการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ตลอดจนรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) อย่างต่อเนื่องและจริงจัง  

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากรทุกระดบัตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ด าเนินการรวบรวมผลการติดตาม รายงานผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน ในแต่ละปีงบประมาณ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K14) ร้อยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมีือแรงงานที่ไดร้ับการพฒันาด้วยวิธีการและเทคโนโลยี (นอกเหนือจากการฝึกอบรม) ที ่

หลากหลาย 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายในแต่ละปีงบประมาณ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบคุคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้ความร่วมมือในการน าวิธีการพัฒนาบุคลากรและเทคโนโลยี 
ที่หลากหลาย (นอกเหนือจากการฝึกอบรม) ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร  
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
 วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติ 
ตลอดจนสมรรถนะที่จ าเป็น ซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ในที่นี้ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะพิจารณาเลือกใช้
วิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรกรมพัฒนา
ฝมีือแรงงานเกิดการเรียนรู้อย่างท่ัวถึง ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ตามที่องค์กรต้องการ เช่น การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การสอนงาน การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง การติดตามผู้บังคับบัญชา การเสวนา การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร เป็นต้น 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. จัดตั้งคณะท างานก าหนดรูปแบบวิธีการและเทคโนโลยีพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย และก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
2. คัดเลือกรูปแบบ/วิธีการและเทคโนโลยีพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่สามารถน าไปใช้ 

ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
3. ก าหนดรายละเอียดหัวข้อวิชา วิธีการและเทคโนโลยีที่เหมาะสม การน าไปใช้ประโยชน์ 
4. น ารูปแบบ/วิธีการที่คัดเลือกไปทดลองใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
5. ติดตาม ประเมินผลบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลายในแต่ละปีงบประมาณ และสรุปผล 

รายงานผล  
สูตรกำรค ำนวณ :  

จ านวนข้าราชการและเจา้หน้าที่ทุกระดับของกรมที่ได้รับการพัฒนาด้วยวธิีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย  x 100 
                 จ านวนข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกระดับทั้งหมดที่ไดร้ับการพัฒนาในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือในการน าวิธีการพัฒนาบุคลากร  
ที่ก าหนดไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานการประเมินผลบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย 
ในแต่ละปีงบประมาณ 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K15) ร้อยละของความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (KM) 
เป้ำหมำย :  กรมพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2566 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กองพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก (หลกั)/กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  
 การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนา
ให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะ
ส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี 2 ประเภท คือ 1) ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็น
ความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครั้ง จึง
เรียกว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม 2) ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธี
ต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม  
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้กรมฯ ก าหนดองค์ความรู้ที่จ าเป็นตามยุทธศาสตร์กรมฯ เพื่อวางแผนการจัดการความรู้
ประจ าป ี

2. จัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
3. สรุปองค์ความรู้และจัดท าเป็นเอกสาร ด าเนินการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องทางสื่อสารที่เหมาะสม 
4. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
5. ถอดบทเรียนการจัดการความรู้จากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้เพื่อน าไปปรับปรุงการด าเนินงานการ

จัดการความรู้ในปีต่อไป และรายงานผล 
สูตรกำรค ำนวณ :   

จ านวนโครงการ/กิจกรรมตามแผนการจัดการความรู้ทีด่ าเนินการแล้วเสรจ็ในแต่ละปีงบประมาณ  x 100 
                  จ านวนโครงการ/กิจกรรมทั้งหมดตามแผนการจัดการความรู้ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  

๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 
น้อยกว่าร้อยละ ๕๙.๙๙ ร้อยละ ๖๐.๐๐ - ๖๙.๙๙ ร้อยละ ๗๐.๐๐ - ๗๙.๙๙ ร้อยละ ๘๐.๐๐ - ๘๙.๙๙ ร้อยละ ๙๐ ขึ้นไป 

 

ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ :  
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์

ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 

แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล:  รายงานผลการด าเนินงานการจัดการความรู้ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K16) ระดบัความส าเรจ็ของการจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของบุคลากรให้ครอบคลมุทุกสายงาน  

(Training and Development Roadmap – TDRM) 
เป้ำหมำย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ ภายในปีงบประมาณ 25๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 256๖ – 25๗๐ 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :  

แผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง แผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรหรือส่วนราชการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ เพื่อให้บุคลากรได้ทราบว่าตนเองสามารถเติบโตหรือเลื่อนไปด ารงต าแหน่งในระดับสูงต าแหน่งใดได้บ้าง และจะต้องพัฒนา
ตนเองให้มีความสามารถและประสบการณ์ในการท างานอย่างไร เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้น ๆ ทั้งนี้ ก่อนที่จะเริ่มจัดท าแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพจะต้องมีการคัดเลือกบุคคล และส่งเสริม พัฒนาให้มีศักยภาพสูง มีความพร้อมและเหมาะสมกับต าแหน่ ง
ส าคัญที่จะแต่งตั้งภายในระยะเวลาที่คาดการณ์ไว้ เพื่อไม่ให้ขาดความต่อเนื่องหรือการปฏิบัติราชการ (ส านักงาน ก.พ.) 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 

2. วิเคราะห์ ทบทวน เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Paths) ของแต่ละต าแหน่ง/สายงาน เพื่อจัดท าร่าง
แผนทีละสายงาน เรียงตามล าดับ 

3. ก าหนดหลักสูตร หัวข้อ การพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ตลอดจนวิธีการพัฒนาท่ีจ าเป็นในแผนฯ 
ของแต่ละต าแหน่งสายงาน ด าเนินการตรวจสอบ สอบถามความคิดเห็น ประชาพิจารณ์ ตามความจ าเป็น เพื่อน าไป
ปรับปรุงแผนฯ ให้เหมาะสมก่อนประกาศใช้ 

4. เสนอแผนฯ เพื่อขออนุมัติน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรแต่ละต าแหน่ง/สายงาน  
5. ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ ที่ประกาศใช้ สรุปผล และรายงานผลการ

ด าเนินงานตามแผนฯ ให้ผู้บริหารทราบ เพื่อการน าไปปรับปรุงแก้ไขแผนฯ ในระยะต่อไป 
สูตรกำรค ำนวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ระดับ
ที ่

รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 

1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ หรือแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 

1 

2 วิเคราะห์ ทบทวน เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Paths) ของแต่ละต าแหน่ง/สายงาน เพื่อ
จัดท าร่างแผนทีละสายงาน เรียงตามล าดับ 

2 

3 ก าหนดหลักสูตร หัวข้อ การพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ตลอดจนวิธีการพัฒนาที่
จ าเป็นในแผนฯ ของแต่ละต าแหน่งสายงาน ด าเนินการตรวจสอบ สอบถามความคิดเห็น ประชาพิจารณ์ 
ตามความจ าเป็น เพื่อน าไปปรับปรุงแผนฯ ให้เหมาะสมก่อนประกาศใช้ 

3 

4 เสนอแผนฯ เพื่อขออนุมัติน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรแต่ละต าแหน่ง/สายงาน 4 
5 ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ ที่ประกาศใช้  สรุปผล และ

รายงานผลการด าเนินงานตามแผนฯ ให้ผู้บริหารทราบ เพ่ือการน าไปปรับปรุงแก้ไขแผนฯ ในระยะต่อไป 
5 

ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการจัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ หรือ
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K17) ร้อยละการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทจุริตและประพฤติมิชอบ 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายในแต่ละปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานวินัยและจริยธรรม (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 การด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการป้องกันการทุจริต 
และประพฤติมิชอบในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. จัดท าแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. ด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
5. รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 

สูตรกำรค ำนวณ :   
จ านวนโครงการ/กิจกรรมตามแผนปอ้งกันการทุจริตและประพฤติมิชอบที่ด าเนินการแล้วเสร็จในแตล่ะปีงบประมาณ  x 100 

                  จ านวนโครงการ/กิจกรรมทั้งหมดตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในแต่ละปีงบประมาณ 
 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  



กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
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รำยละเอียดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลทีส่ ำคัญ 
(HR Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ตัวชี้วัด : K18) ระดบัความส าเรจ็ของการเสรมิสร้างและพัฒนาการป้องกันการกระท าผดิวินัย 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายในแต่ละปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานวินัยและจริยธรรม (หลัก) /ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล (สนับสนุน) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี้วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินการ
ตามที่ส านักงาน ก.พ. มีหนังสือที่ นร ๑๐๑๑/ว ๔ ลงวันที่ ๓ มีนาคม ๒๕๖๕ ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
 หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถด าเนินงาน 
ตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแต่ละปีงบประมาณ 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. ก าหนดเรื่องการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 
ไว้ในแผนด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคลหรือแผนด้านป้องกันและปราบปรามการทุจริตหรือแผนด้านคุณธรรมจริยธรรม 

2. ก าหนดเป้าหมายในการก ากับดูแล ส่งเสริม สนับสนุน และติดตามผลการด าเนินการเสริมสร้างและพัฒนา 
ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

3. จัดประชุมร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้แทนข้าราชการในสังกัดในการก าหนดองค์ความรู้และแนวทาง 
ในการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

4. สรุปผลการด าเนินการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
กระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

5. รายงานผลไปยังส านักงาน ก.พ. (ภายในระยะเวลาทีก่ าหนด) 
สูตรกำรค ำนวณ :  ไม่ม ี
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 ก าหนดเรื่องการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิด

วินัยไว้ในแผนด้านบริหารงานทรัพยากรบคุคลหรือแผนดา้นป้องกันและปราบปรามการทุจริตหรือแผนด้านคุณธรรม
จริยธรรม 

1 

2 ก าหนดเป้าหมายในการก ากับดูแล ส่งเสริม สนับสนุน และติดตามผลการด าเนินการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

2 

3 จัดประชุมร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้แทนข้าราชการในสังกัดในการก าหนดองค์ความรู้และแนวทางในการ
เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกัน   มิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

3 

4 สรุปผลการด าเนินการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
กระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

4 

5 รายงานผลไปยังส านักงาน ก.พ. (ภายในระยะเวลาที่ก าหนด) 5 
 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเรจ็ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
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ภำคผนวก 
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ภำคผนวก ก. 
 

แบบสัมภำษณ์ผู้บริหำรกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
ประกอบกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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แบบสัมภำษณ์ผู้บริหำร 
เพื่อประกอบในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
~~~~~~~~~~~~~~~~ 

 
ส่วนที่ ๑ ค าช้ีแจงและที่มาของการด าเนินการ 

แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผู้บริหาร/ผู้บริหารระดับ
ผู้อ านวยการกองฯ ในประเด็นท่ีเกี่ยวกับทิศทาง ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต เพื่อเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับ
ประกอบในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ค ำศัพท์ส ำคัญ:  
แผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Human Resource Management) คือ เครื่องมือส าคัญที่

จะก าหนดเป็นแนวทางสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์กรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน นอกจากนี้ยังเป็นการเพิ่มบทบาทและประสิทธิภาพงานบริหารทรัพยากรบุคคลที่นอกเหนือการมุ่งเน้นงาน
ประจ า (Routine Work) ซึ่งเป็นงานเชิงรับ มาเป็นการวางแผนในเชิงรุก (Strategic Plan) เพื่อหาแนวทางปฏิบัติว่ากิจกรรม
ต่างๆ  ที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการอยู่นั้น เช่น การวางแผนอัตราก าลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการ 
จะสามารถช่วยให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างไร 

กิจกรรมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล: ประกอบด้วยภารกิจท่ีส าคัญได้แก่ การวิเคราะห์งาน การจัดท ามาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งและการโยกย้าย การปฐมนิเทศ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร การจัดการด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย  
การจัดการระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานและการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมถึง
ขั้นตอนการเตรียมเกษียณอายุราชการ เป็นต้น 

กรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
วิสัยทัศน์: พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานให้มีผลติภาพแรงงานสูง รองรับความต้องการของตลาดแรงงานสมัยใหม่ 
ค่ำนิยมร่วม: มุ่งมั่นท างานเป็นทีมเชิงรุก โปร่งใส ใฝ่รู้ มจีิตบริการ สานสร้างเครือข่าย 
สมรรถนะหลักขององค์กร: ความเชี่ยวชาญด้านการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพคนท างาน 
วัฒนธรรมองค์กร - DSD 

   D = Digital & Data Driven: ผู้บริหารและบุคลากรมุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศ ในการบริหารจัดการ
และการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 

S = Skill & Smart (Service): ผู้บริหารและบุคลากรมีทักษะสูง มคีวามเป็นมืออาชีพในการท างาน 
D = Development & Determined: ผู้บริหารและบุคลากรมุ่งมั่นต่อการท างานด้านพัฒนาก าลังแรงงานของ
ประเทศ มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงาน รวมถึงการพัฒนาตนเองและองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ส่วนท่ี ๒ ประเด็นค าถาม... 
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ส่วนที่ ๒ ประเด็นค าถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อประกอบในการจัดท าแผนฯ 
๑. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสมัฤทธ์ิส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ที่ท่านคาดหวังว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรจะท าให้ส าเร็จใน ๕ ปีข้างหน้าคือ
อะไรในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนี ้

๑.๑ ด้านผลงานและกระบวนงาน (Performance and Process) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๑.๒ ด้านคน (Human Resource) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๑.๓ ด้านทรัพยากรทางการบริหารอื่น ๆ (Material Resource) ในองค์กร เช่น งบประมาณ เครื่องมอื เทคโนโลย ีเป็นต้น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๑.๔ ด้านการให้บริการลูกค้า ประชาชน หรือผู้มีส่วนได้เสียอื่น ๆ ภายนอกองค์กร (Services) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๑.๕ ด้านการเตรยีมความพร้อมการเข้าสูยุ่คดิจิทลั (Digitalization) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

๒. อะไรคือจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่แล้ว และควรรักษาไว้ต่อไป หรือพัฒนาให้ดียิ่งๆ ขึ้น หรือควรปรับปรุงเพื่อให้องค์กร  
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิส าคัญดังกล่าวข้างต้น (ตามข้อ ๑) โดยเฉพาะในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนี ้

๒.๑ ด้านกระบวนงานหลักขององค์กร (Core Process) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒.๒ ด้านโครงสร้างและสภาพแวดล้อมของงาน (Structure)  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒.๓ ด้านคน (People)  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 
 
 
 
 

/๒.๔ ด้านข้อมลูและสารสนเทศ… 
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๒.๔ ด้านข้อมูลและสารสนเทศ (Data & Information)  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒.๕ ด้านการตัดสินใจ และภาวะผูน้ า (Decision-Making and Leadership) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒.๖ ด้านรางวัลและแรงจูงใจ (Rewards)  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒.๗ ด้านอื่น ๆ (ถ้ามี) เช่น สวัสดกิาร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
๓. อะไรคือสิ่งที่หน่วยงานด้านการเจ้าหน้าที่ (หน่วยงานที่รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานที่รับผิดชอบการ
พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน) ควรจะท า แต่ยังไม่ได้ท า หรือยังท าไม่ส าเร็จในช่วงที่ผ่านมา และท่านคาดหวังให้
หน่วยงานเหล่านี้ท าให้ส าเร็จในช่วงระยะเวลา ๕ ปี ข้างหน้า 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

๔. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการท างานของบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป็นอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………  

~~~~~~~~~~~~~ 
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ภำคผนวก ข. 
 

สรุปผลกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
แบบสัมภำษณ์ผู้บริหำรกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 

ประกอบกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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สรุปผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
 

การสัมภาษณ์ผู้บริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของผู้บริหาร  
และหัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในประเด็นต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือมาวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลอ่ืนในการจัดท าแบบส ารวจความคิดเห็น  
ซึ่งจะน าผลการส ารวจความคิดเห็นไปก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ระยะเวลา ๕ ปี โดยใช้การสัมภาษณ์เจาะลึกแบบเผชิญหน้า และการตอบแบบสัมภาษณ์ผ่านระบบ
ออนไลน์ จากนั้น ผู้จัดท าได้น าผลจากการสัมภาษณ์มาสรุปเป็นประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล ดังตอ่ไปนี้ 

การสัมภาษณ์ผู้บริหาร และหัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ของ  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย 

๑. นางสาวบุปผา เรืองสุด อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๒. นายเฉลิมพงษ ์ บุญรอด รองอธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๓. นายเลอพงษ ์ แตงเนียม ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๔. นายเจษฎา จันทร์อุไร ผู้อ านวยการกองพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 
  ๕. นายสรรชัย ชอบพิมาย ผู้อ านวยการกองพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 
  ๖. นางพลาพร รัตนปริคณน์ ผู้อ านวยการกองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
  ๗. นายสิทธิชัย สุดสวาท ผู้อ านวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 
  ๘. นางสาวนภาเพ็ญ   ศรีศักดิ ์ ผู้อ านวยการกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๙. นางบัญฑิตา สุขสถิตย์ ผู้อ านวยการกองบริหารการคลัง 
  ๑๐. นายจิตรพงศ์ พุ่มสอาด ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  
 

สรุปข้อมลูจำกผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำร 
 

๑. ประเด็นทิศทำง เป้ำหมำยเชิงยุทธศำสตร์ของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถด าเนินการตามประเด็นการพัฒนา (ยุทธศาสตร์) แนวทางการพัฒนา  (กลยุทธ์) 

และโครงการส าคัญ ที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี จนบรรลุเป้าหมาย ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สู่วิสัยทัศน์ “พัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานให้มีผลิตภาพแรงงานสูง รองรับความต้องการของ
ตลาดแรงงานสมัยใหม”่  

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินการฟ้ืนฟูการพัฒนาศักยภาพก าลังแรงงานให้มีผลิตภาพแรงงานสูงให้ครอบคลุม
แรงงานกลุ่มเป้าหมายอย่างเร่งด่วน ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส ๒๐๑๙ 
(COVID – 19) เพ่ือรองรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสภาพการแข่งขันในอนาคต 

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานพัฒนาระบบสารสนเทศ บูรณาการเชื่อมโยงข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการ
ก าหนดทิศทางการพัฒนาศักยภาพแรงงานของประเทศ การตัดสินใจเชิงนโยบายและการบริหาร ตลอดจน
สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ทันสถานการณ์ 

 สร้างเครือข่ายเพ่ือขยายฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ทดสอบฝีมือแรงงาน รับรองหลักสูตร ประเมินความรู้
ความสามารถของแรงงาน ให้ครอบคลุมอุตสาหกรรมเป้าหมาย 
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 ยกระดับแรงงานไทยให้มีศักยภาพ ทักษะฝีมือสูงกว่าหรือเทียบเท่าประเทศชั้นน าในอาเซียน เทียบเท่า
มาตรฐานสากล มีความพร้อมในการเป็นหัวหน้างานมากกว่าการเป็นก าลังแรงงาน และเป็นที่ยอมรับ 
ในตลาดแรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

 กรมพัฒนาแอพพลิเคชั่นและ Web Service ให้บริการผ่านระบบออนไลน์ ด้วยกระบวนการท างานที่ทันสมัย
และใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการให้บริการประชาชน สถานประกอบกิจการ และผู้รับบริการ 

 ผู้รับบริการสามารถใช้บริการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ทดสอบฝีมือแรงงาน รับรองหลักสูตร ประเมินความรู้
ความสามารถ และบริการอื่นผ่านออนไลน์และมีระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศที่มีความปลอดภัยสูง 

 ผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholders) ให้การยอมรับต่อบทบาทของกรมในการพัฒนาศักยภาพแรงงานไทย 
๒. ประเด็นควำมท้ำทำยในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล  
และตามที่ภาครัฐก าหนด โดยยึดหลักคุณธรรม หลักสมรรถนะ หลักผลการปฏิบัติงาน และหลักคุณภาพชีวิต 
การท างาน 

 การให้ความส าคัญกับการก าหนดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Development 
Plan) และแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) ตลอดจนระบบการ
พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่ก าหนด (Career Development Roadmap)  
ให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล  
และทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ิมพูนทักษะด้านการวิเคราะห์ข้อมูล การใช้ข้อมูล และการขับเคลื่อนองค์กร 
ด้วยข้อมูล Data Driven Organization  

 ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด (Mindset) และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ จากบทบาทของการ 
เป็นผู้ด าเนินการปฏิบัติ (Operators) สู่บทบาทของผู้ก ากับการด าเนินงาน (Regulators) ให้ทุกภาคส่วน
โดยเฉพาะผู้ประกอบการ และสถาบันการศึกษาทุกระดับ ร่วมด าเนินการในการพัฒนาศักยภาพแรงงานให้มี  
ผลิตภาพสูงทันความต้องการของตลาดแรงงานสมัยใหม่ ทั้งตลาดแรงงานภายในประเทศ และต่างประเทศ 

 การก าหนดนโยบายและแนวทางเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สามารถจัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอ
และเหมาะสมกบัความต้องการของหน่วยงาน ทั้งในเชิงปรมิาณและคุณภาพ ความรู้ความสามารถ 

 เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  
ที่เหมาะสมให้แก่บุคลากรทุกระดับ เช่น การจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้ สวัสดิการเกี่ยวกับที่พักอาศัย
ในพ้ืนที่ที่ขาดแคลน รถบริการรับ - ส่ง เงินสงเคราะห์ที่จ าเป็น เป็นต้น 

๓. ประเด็นปัญหำด้ำนทรัพยำกรบุคคล   
 ข้อจ ากัดของกฎหมายตลอดจนนโยบายรัฐที่เกี่ยวกับการปรับโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  อาทิ  

การปรับเปลี่ยนส านักงานในจังหวัดเป็นราชการส่วนภูมิภาค การจ ากัดโครงสร้างและอัตราก าลังอ านวยการต้น
และสูง ในส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่ครอบคลุมทุกจังหวัด ท าให้บุคลากรขาดโอกาสในการพัฒนาตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรในภาพรวม ตลอดจนแรงจูงใจ 
ในการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 การชะลอการพัฒนาศักยภาพแรงงานในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโคโรนาไวรัส ๒๐๑๙ 
(COVID – 19) 

 การจัดสรรงบประมาณด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีแนวโน้มลดลง   
 บุคลากรไม่เห็นเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของตนเอง 
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๔. ประเด็นเครื่องมือในกำรบริหำรจัดกำร 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และฐานข้อมูล Big Data ที่ดี แต่ยังขาดการน าข้อมูล 

มาพัฒนาเป็นระบบสารสนเทศที่สามารถสนับสนุนการตัดสินใจทางการบริหารของผู้บริหาร และสนับสนุน 
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี มีสุขภาวะ มีเครื่องมืออุปกรณ์ที่จ าเป็นอย่างเพียงพอ 
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

๕. ประเด็นควำมคำดหวังต่องำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 หน่วยงานและบุคลากรที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถพัฒนา

และขับเคลื่อนกิจกรรมด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างรวดเร็ว ภายหลังสถานการณ์ COVID - 
19 ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุผลสัมฤทธิ์ ทันต่อความเปลี่ยนแปลง  ตอบสนองความต้องการ 
ของผู้ประกอบการและแรงงาน จนบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 ปรับโครงสร้างหน่วยงาน สพร./สนพ. ให้เป็นหน่วยงานที่ปรากฏในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ และผลักดัน 
ให้สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมถึงส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่เป็นราชการส่วนกลางในภูมิภาค  
เป็นส่วนราชการในภูมิภาค หรือขยายส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานให้ครอบคลุมทุกจังหวัด 

 บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเชี่ยวชาญในงาน เป็นมืออาชีพ เป็นผู้ที่ใส่ ใจดูแล 
ให้บุคลากรทุกระดับมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และอ านวยความสะดวกให้บุคลากรได้รับการพัฒนา 
และเรียนรู้ได้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

 บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ และเหมาะสมกับบทบาท
และภารกิจในบริบทของสังคมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

 บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม มีความชื่อสัตย์สุจริต จริงใจ มุ่งมั่ นในการ
ปฏิบัติงานด้วยความเสียสละ อดทน มีความรับผิดชอบและความพร้อมรับผิด   

 ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็ง เป็นเอกภาพ อย่างเป็นรูปธรรม ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน 
บนพื้นฐานของวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 

 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรของกรมด้วยวิธีการที่หลากหลาย มีประสิทธิภาพ และการพัฒนาตนเอง เพ่ือลด
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมในชั้นเรียน รวมถึงการสร้างเครือข่ายในการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

 ส่งเสริมให้บุคลากรมีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP)  
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ภำคผนวก ค. 
 

แบบสอบถำมควำมคิดเห็นบุคลำกร 
ประกอบกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

(ผ่ำนระบบออนไลน์) 
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แบบสอบถำมเพื่อน ำข้อมูลไปใช้ในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ช่ือ-ช่ือสกุล.............................................................................สังกัด............................................................................................... 
ต าแหน่ง...............................................................................ระดับช้ันงาน..................................................................................... 
ค ำชี้แจง จากประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไปนี้ ขอให้ท่านโปรดพิจารณาทีละประเด็นแล้วตอบค าถามว่า ประเด็นนั้นมี
ความส าคัญต่อการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมากน้อยเพียงใด และในปัจจุบัน
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้ด าเนินการไปแล้วในระดับใด โดยท าเครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

 
 

ประเด็น 

ควำมส ำคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตำม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศำสตร์ของกรม 

สถำนะปัจจุบัน 
(ได้ด ำเนินกำรในประเด็นเหล่ำน้ีเป็นอย่ำงไร) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

1. การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากร
บุคคลขององค์กร ให้มีความถูกต้อง 
ครบถ้ วน  และ เพี ย งพอในกา ร
น ามาใช้ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

2. การพัฒนาผู้บริหาร ให้เป็นผู้น า
องค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม 

          

3. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทุกระดับ ในทุกหน่วยงาน 

          

4. การเตรียมความพร้อมบุคลากร
เพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหาร
ระดับสูง ในอนาคต 

          

5. การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการ
ปฏิ บั ติ ง า นขอ งบุ ค ล า ก ร  ใ ห้ มี
อุดมการณ์เพื่อชาติ และประชาชน 
และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง     
ในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 

          

6. กรมมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง 
โยกย้ายที่เป็นธรรม และมีการน าไป
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

          

7. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ   
ที่ จ า เ ป็ น ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น            
มีความคิดริ เริ่มสร้างสรรค์ และ
ท างานเป็นทีม 

          

8. การพัฒนาคุณภาพ ชีวิ ตการ
ท างานของบุคลากร ให้มีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน และ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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ประเด็น 

ควำมส ำคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตำม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศำสตร์ของกรม 

สถำนะปัจจุบัน 
(ได้ด ำเนินกำรในประเด็นเหล่ำน้ีเป็นอย่ำงไร) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

9. การสร้ า งความ เป็นหุ้ นส่ วน
เชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของ
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ให้เห็นว่าตน
มีส่วนร่วม ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

          

10. การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรขององค์กร ในการ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร ให้
บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 

          

11. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถในการใช้เครื่องมือ 
อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ
ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 

          

12. การปรับปรุงการปฏิบัติงานจาก
เชิงรับเป็นเชิงรุก 

          

13. การพัฒนาระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบัติ งาน และมีวิธีการ
ประ เมิ นผลการปฏิ บั ติ ง านที่ มี
ป ระสิ ทธิ ภ าพ  ซึ่ ง เ ช่ื อม โย งกั บ
ค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 

          

14. การสร้างเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายงานของบุคลากรในองค์กร 

          

15. การวางแผนก าลังคนให้มีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงาน
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   

          

16. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจาก
ที่กฎหมายก าหนดและตรงตาม
ความต้องการของบุคลากร และ
ความสามารถท่ีองค์กรจัดให้ 

          

17. การพัฒนาระบบการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้ งบุคลากรได้ทันตาม
ความต้องการของหน่วยงาน 

          

18. การรณรงค์  จัดกิจกรรมใน
รูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ เพื่อมุ่งปลูกฝังวัฒนธรรม
และค่านิยมของบุคลากรในองค์กร
อย่างเป็นรูปธรรม  

          

19. การเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรทั้ งหมดให้พร้อมรับต่อ
ความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบได้เหมาะสมตลอดเวลา 
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ประเด็น 

ควำมส ำคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตำม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศำสตร์ของกรม 

สถำนะปัจจุบัน 
(ได้ด ำเนินกำรในประเด็นเหล่ำน้ีเป็นอย่ำงไร) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

20. การเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์ชาติ
ระยะเวลา ๒๐ ปี และแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
๑๓ 

          

21. การเสริมสร้างความรักความ
ผูกพันในองค์กร 

          

22. องค์กรมีมาตรการในการป้อง 
กันการทุจริตและประพฤติมิชอบที่
เหมาะสม และด าเนินการทางวินัย
อ ย่ า ง เ ข้ ม ง ว ด แ ล ะ จ ริ ง จั ง กั บ 
ผู้ประพฤติผิด 

          

23. องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดี
และเป็นแบบอย่างที่ดี  ตลอดจน
ส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิด
ความตระหนักและประพฤติตนใน
การเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจัง 
และต่อเนื่อง 

          

24. องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
ความสามัคคี ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
สม่ าเสมอ  

          

25. องค์กรน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากร เช่น 
การจัดท าหลักสูตร  e-learning, 
การสนับสนุนการสืบค้นความรู้ และ
แ ล ก เ ป ลี่ ย น เ รี ย น รู้ เ พื่ อ เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

          

26. องค์กรมีการวางแผนและจัดท า
ระบบสารสนเทศสนับสนุนการ
บริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
และน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

          

27. องค์กรมี การวางแผน และ
ด าเนินการเพื่อป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็งและ
จริงจัง 
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ประเด็น 

ควำมส ำคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตำม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศำสตร์ของกรม 

สถำนะปัจจุบัน 
(ได้ด ำเนินกำรในประเด็นเหล่ำน้ีเป็นอย่ำงไร) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

28. องค์กรเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรในการปฏิบั ติ ง านตาม
แนวทางของรัฐบาลดิจิทัล 

          

 
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรด าเนินการ เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เทียบเท่าองค์กร  
ที่ด าเนินการได้ตามมาตรฐานสากล 
 
...................................................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................................................
............................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................................................   
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือ และโปรดส่งแบบสอบถามกลับคืนทันที  
เพื่อประโยชน์ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบรหิารทรัพยากรบุคคล 
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ภำคผนวก ง. 
 

สรุปผลแบบสอบถำมควำมคิดเห็นบุคลำกร 
ประกอบกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

(ผ่ำนระบบออนไลน์) 
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สรุปผล แบบสอบถำมควำมคิดเห็น 
เพื่อประกอบในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
 

ข้อที ่ ประเด็นค ำถำม ค่ำเฉลี่ย ผลต่ำง 
ควำมส ำคัญ
ของค ำถำม 

สถำนะปัจจุบัน 
 

1 การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีความ
ถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอในการน ามาใช้ ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.12 3.74 0.38 

2 การพัฒนาผู้บริหาร ให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม 

4.20 3.74 0.46 

3 การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับ ในทุกหน่วยงาน 4.10 3.67 0.43 
4 การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหาร

ระดับสูง ในอนาคต 
4.09 3.67 0.42 

5 การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มี
อุดมการณ์ เพื่ อชาติ  และประชาชน และพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลง ในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 

4.13 3.64 0.49 

6 กรมมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม และมีการ
น าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

3.90 3.44 0.46 

7 ก า รพัฒนา บุ ค ล ากรอย่ า งต่ อ เ นื่ อ ง ให้ มี ค ว าม รู้  ทั กษ ะ  
และสมรรถนะ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และท างานเป็นทีม 

4.15 3.70 0.45 

8 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

4.11 3.59 0.52 

9 การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ให้เห็นว่าตนมี
ส่วนร่วม ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

3.98 3.55 0.43 

10 การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรขององค์กร ในการ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 

4.09 3.74 0.35 

11 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้เครื่องมือ 
อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆให้เหมาะสมกับงานได้อย่าง
คุ้มค่า 

4.14 3.66 0.48 

12 การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิงรุก 4.07 3.66 0.41 
13 การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเช่ือมโยงกับ
ค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 

4.07 3.56 0.51 

14 การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรในองค์กร 4.02 3.49 0.53 
15 การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณ

งานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   
4.04 3.46 0.58 

16 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดและตรงตาม
ความต้องการของบุคลากร และความสามารถท่ีองค์กรจัดให้ 

3.91 3.35 0.56 

17 การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้ทันตามความ
ต้องการของหน่วยงาน 
 

3.98 3.39 0.59 
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ข้อที ่ ประเด็นค ำถำม ค่ำเฉลี่ย ผลต่ำง 
ควำมส ำคัญ
ของค ำถำม 

สถำนะปัจจุบัน 
 

18 การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ เพื่อมุ่งปลูกฝังวัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรใน
องค์กรอย่างเป็นรูปธรรม  

3.92 3.53 0.39 

19 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมดให้พร้อมรับต่อความ
เปลี่ยนแปลง และสามารถสนองตอบได้เหมาะสมตลอดเวลา 

4.01 3.53 0.48 

20 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์ชาติ
ระยะเวลา ๒๐ ปี และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับท่ี ๑๓ 

3.96 3.49 0.47 

21 การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 4.05 3.56 0.49 
22 องค์กรมีมาตรการในการป้อง กันการทุจริตคอรัปช่ันที่เหมาะสม 

และด าเนินการทางวินัยอย่างเข้มงวดและจริงจังกับผู้ประพฤติผิด 
4.13 3.67 0.46 

23 องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็นแบบอย่างที่ดี ตลอดจน
ส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความตระหนักและประพฤติตนใน
การเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง 

4.07 3.64 0.43 

24 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
ค ว า ม ส า มั ค คี  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า 
และผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ าเสมอ  

3.93 3.50 0.43 

25 องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร
และการพัฒนาบุคลากร เช่น การจัดท าหลักสูตร e-learning การ
สนับสนุนการสืบค้นความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

4.07 3.68 0.39 

26 องค์กรมีการวางแผนและจัดท าระบบสารสนเทศสนับสนุนการ
บริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

3.99 3.60 0.39 

27 องค์กรมีการวางแผน และด าเนินการเพื่อป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

4.10 3.70 0.40 

28 องค์กรเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการปฏิบัติงานตาม
แนวทางของรัฐบาลดิจิทัล 

4.06 3.67 0.29 
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ภำคผนวก จ. 
 

ผลกำรวิเครำะห์ Force Field Analysis 
(รำยประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เพื่อก ำหนดปัจจัยหลัก 

แห่งควำมส ำเร็จหรือแนวทำงกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล) 
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ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๑ กำรวำงแผนก ำลังคน และกำรพัฒนำระบบกำรสรรหำ บรรจุ แต่งต้ังบุคลำกร  
ให้มีควำมเหมำะสมสอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลงบทบำทและภำรกิจในอนำคต 

ปัจจัยเสริมหรือสิ่งที่มีอยู ่ ปัจจัยต้ำนหรืออุปสรรค 
1) กรมให้ความส าคัญกับการวางแผนก าลังคน และจัดท า
แผนบริหารก าลังคนกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2563 
– 2565 ซึ่งก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหา มาตรการ 
แนวทาง และวิธีการบริหาร การเตรียมการและพัฒนา
ก าลังคนทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพที่เหมาะสมกับกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย 10 มาตรการ 
๒) ส านักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานที่ก าหนดหลักเกณฑ์การ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย บุคลากรภาครัฐในภาพรวม 
และกรมได้ก าหนดหลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
และการย้ายบุคลากรของกรมให้ เป็นไปตามระเบียบที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

 

1) นโยบายของทางราชการจ ากัดอัตราก าลังของส่วนราชการ
ต่าง ๆ  
 

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำนหรือผลกระทบจำกอปุสรรค 
1) ทบทวนโครงสร้าง อัตราก าลัง และการวางแผนก าลังคน
ให้เหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานที่เปลี่ยนแปลงไปใน
อนาคต 
๒) พัฒนาระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ให้ได้ก าลังคนเพียงพอ
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพทันต่อความต้องการของกรมใน
อนาคต 

๓) ประชาสัมพันธ์หลักเกณฑ์และระบบการสรรหา/แต่งตั้ง 
/โยกย้าย ให้บุคลากรของกรมทราบโดยทั่วกัน 

1) ด าเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรเชิงรุก เพื่อให้ได้
อัตราก าลังที่เพียงพอต่อความต้องการของหน่วยงานใน
อนาคต 
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ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๒ กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกร กำรจัดสวัสดิกำร  
และเสรมิสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 

ปัจจัยเสริมหรือสิ่งที่มีอยู ่ ปัจจัยต้ำนหรืออุปสรรค 
1) กรมให้ความส าคัญกับการป้องกันในสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือ COVID-19 การเสริมสร้างสุขภาพของ
บุคลากร  
2) สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีความปลอดภัย  
3) กรมปรับปรุงสวัสดิการส าหรับข้าราชการและครอบครัวที่
จ าเป็น เช่น สวัสดิการเงินกู้ เงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัย การตรวจ
สุขภาพประจ าปี ความช่วยเหลือเมื่อประสบภัยธรรมชาติ 
รวมถึงการเสียชีวิต 
๔) กรมจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและความผูกพันให้กับ
บุคลากร กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และด าเนินการตามแผน
อย่างต่อเนื่อง 

1) การจัดสวัสดิการที่ตรงตามความต้องการของบุคลากรยัง
ไม่สามารถด าเนินการได้ 

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำนหรือผลกระทบจำกอปุสรรค 
1) ทบทวนและจัดท าแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
เสริมสร้างความผูกพันในองค์กร และด าเนินการตามแผนให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างต่อเนื่อง  
2) ปรับปรุงสวัสดิการส าหรับข้าราชการและครอบครัวที่
จ าเป็น 
๓) จัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
๔) ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของข้าราชการและเจ้าหน้าท่ี  

1) จัดสวัสดิการเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้ และตรง
ตามความต้องการของบุคลากร   
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ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๓ กำรสร้ำงเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของบุคลำกร 
ปัจจัยเสริมหรือสิ่งที่มีอยู ่ ปัจจัยต้ำนหรืออุปสรรค 

๑) กรมจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career 
Development Plan) ได้ ๔ สายงาน ยังไม่ครอบคลุมทุก
สายงาน 
๒) กรมจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan) แล้วเสร็จใน
ปีงบประมาณ ๒๕๖๕ ซึ่งจะน าไปสู่การขับเคลื่อนแผน
ดังกล่าวให้บรรลุวตัถุประสงค์ต่อไป 
๓) กรมให้ความส าคัญกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเพิ่มขีด
ความสามารถในการรักษาคนเก่งคนดีไว้ในราชการ 
๔) กรมด าเนินการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) จ านวน 9 สายงาน 
๕) กรมจัดท าร่างแนวทางการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2562 เพื่อเป็นการ
เตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรไดเ้รยีนรู้ในภารกิจดา้นอ่ืน ๆ 
ที่นอกเหนือจากงานในต าแหน่งและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเป็นระบบ 

๑) การแทรกแซงจากภาคการเมืองและระบบอุปถัมภ์ ส่งผล
ต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรลดลง 
  

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำนหรือผลกระทบจำกอปุสรรค 
๑) ทบทวนและจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้ครอบคลุมทุกกลุ่มต าแหน่ง/สายงาน 
2) ขับเคลื่อนแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan) ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 
๓) จัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  
ให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน 
๔) พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) อย่างต่อเนื่อง 

๑) ขับเคลื่อนแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan) ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์โดยเร็ว 
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ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๔ กำรพัฒนำระบบกำรบรหิำรผลกำรปฏิบัติงำน  
และวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพ 

ปัจจัยเสริมหรือสิ่งที่มีอยู ่ ปัจจัยต้ำนหรืออุปสรรค 
1) ส านักงาน ก.พ. เป็นส่วนราชการที่ก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารผลการปฏิบัติ งาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2) กรมด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนดมาอย่างเคร่งครัด 
๓) กรมมีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 

1) บุคลากรของรัฐส่วนใหญ่ไม่เช่ือมั่นในหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่ามีความเป็นธรรม และ
เชื่อมโยงต่อค่าตอบแทนของการปฏิบัติงานได้จริง 
2) ระบบการถ่ายทอดตัวช้ีวัดจากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล
ยังไม่ถูกน ามาใช้ได้อย่างจริงจัง ท าให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่อยู่บนหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีสามารถวัดผลได้ 

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำนหรือผลกระทบจำกอปุสรรค 
1) เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความเช่ือมั่น เกี่ยวกับ
หลัก เกณฑ์และวิธีการบริหารผลการปฏิบัติ งาน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
ทุกระดับ 
2) กรมให้ความส าคัญกับการตรวจสอบ ก ากับ ติดตาม ให้
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีความเป็นธรรม ถูกต้องตามหลักเกณฑ์ 

1) กรมควรให้ความส าคัญกับการจัดการเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด าเนินการสอบสวน 
อย่างจริงจัง ให้เกิดความโปร่งใส เป็นธรรม แก่บุคลากรทุก
ระดับ  
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ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๕ กำรพัฒนำผู้บริหำรและบุคลำกรทกุระดับ ให้มีสมรรถนะสูง เป็นมืออำชีพ  
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมำภิบำล 

ปัจจัยเสริมหรือสิ่งที่มีอยู ่ ปัจจัยต้ำนหรืออุปสรรค 
๑) ส านักงาน ก.พ. ได้จัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐมาอย่างต่อเนื่อง และส่งเสริมให้ทุกส่วนราชการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง   
1) กรมได้พัฒนาแผนและหลกัสูตรส าหรบัการพัฒนาผูบ้ริหาร
และบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง 
2) กรมสนับสนุนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3) กรมใช้ระบบสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานเพื่อให้
บุคลากรได้มีการเรียนรู้ให้เกิดทักษะที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน 
4) กรมส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรมาอย่างต่อเนื่อง 
๕) การส่งเสริมการจัดท าและด าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
๖) กรมด าเนินการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ
ของบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง 

1) งบประมาณในการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไม่เพียงพอ 
 

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำนหรือผลกระทบจำกอปุสรรค 
1) พัฒนาหลักสูตรและแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสม มีประสิทธิภาพ และครอบคลุมบุคลากรทุก
ต าแหน่ง/สายงานให้มีสมรรถนะ ทักษะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของ
ส านักงาน ก.พ. 
๒) ส่งเสริมการจัดการความรู้ภายในกรมอย่างต่อเนื่องและ
เผยแพร่องค์ความรู้และนวัตกรรมภายในองค์กรเพื่อไปสู่ผู้
ปฏิบัติ 
๓) จัดท าและด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) อย่างต่อเนื่อง 
๔) จัดท าแผนพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพของ
บุคลากร (Training & Development Roadmap – TDRM) 
๕) เร่งรัดการพัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากรทุกระดับเพื่อ
รองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

1) พิจารณาน าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายที่
นอกเหนือจากการฝึกอบรม ซึ่ งมี งบประมาณในการ
ด าเนินงานสูง มาใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้น เพื่อลด
งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวลงตามล าดับ 
อาทิ การสอนงาน ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
การมอบหมายงานอย่างมีความหมาย และเน้นส่งเสริมการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร คงใช้การฝึกอบรมในหลักสูตรที่
จ าเป็นต้องใช้การฝึกอบรมเท่านั้น  
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ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ ๖ กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทจุริตและประพฤตมิิชอบ 

และกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัย 
ปัจจัยเสริมหรือสิ่งที่มีอยู ่ ปัจจัยต้ำนหรืออุปสรรค 

1) กรมประกาศเจตนารมณ์การป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๒) กรมมีมาตรการการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
และด าเนินการมาอย่างต่อเนื่อง ตามนโยบายของรัฐบาล 

1) บุคลากรบางส่วนไม่ปฏิบัติตามประกาศเจตนารมณ์การ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
๒) ผู้บังคับบัญชาบางส่วนยังไม่เข้าใจกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง
กับวินัย ท าให้ไม่สามารถให้ค าแนะน า ก ากับดูแลไม่ให้
บุคลากรในหน่วยงานกระท าผิดวินัยได้อย่างท่ัวถึง 

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำนหรือผลกระทบจำกอปุสรรค 
1) ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาทุกระดับตระหนักและสร้าง
ค่านิยมการสร้างการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2) กรมส่งเสริมการจัดกิจกรรมเข้าวัด ฟังธรรมในวันธรรม
สวนะ เพื่อปลูกฝังค่านิยมของการเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 
3) สร้างขวัญก าลังใจส าหรับผู้ปฏิบัติตนดีเด่นและเป็น
แบบอย่างในด้านคุณธรรม จริยธรรม 

1) กรมฯ ก าหนดมาตรการและด าเนินการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
2) กรมฯ ด า เนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
อย่างเด็ดขาด ต่อเนื่อง และจริงจัง 
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ภำคผนวก ฉ. 
 

ผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอกองค์กร 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 

โดยเทคนิค SWOT Analysis 
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ผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน (HRM Internal Environment Scanning) 

 
จุดแข็งด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strengths - S) 

 
1. บุคลากรมีความซื่อสัตย์สุจริต มุ่งปฏิบัติงานเพ่ือให้บริการประชาชนซึ่งเป็นก าลังแรงงานด้วยความเสียสละและ

อดทนมาอย่างต่อเนื่อง 
2. กรมให้ความส าคัญกับการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
3. กรมมีโครงสร้างและอัตราก าลังของบุคลากรที่ชัดเจน และมีหน่วยงานกระจายอยู่ทั่วทุกจังหวัด 
4. บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมมีความรู้ความสามารถที่หลากหลายและพร้อมรับการพัฒนา  
5. ผู้บริหารกรมทุกระดับมีนโยบายและวิสัยทัศน์ชัดเจนและให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

ให้การสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง โดยก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนา  
(กลยุทธ์) หนึ่งที่ส าคัญ ในแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ “ส่งเสริม 
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพ่ือความเป็นมืออาชีพ” 

6. กรมจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมมาอย่างต่อเนื่อง มีการประเมินผล และรายงานผลการ
ด าเนินงานเป็นประจ าทุกปีงบประมาณ และน าผลการด าเนินงานมาพัฒนาและปรับปรุงการด าเนินการด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตลอดเวลา 

7. กรมจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญของกรม (Succession Plan) แล้วเสร็จ 
ในปีงบประมาณ ๒๕๖๕ ซึ่งจะน าไปสู่การขับเคลื่อนแผนดังกล่าวให้บรรลุวัตถุประสงค์ต่อไป 

8. กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดท าร่างแนวทางการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2562 เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรได้เรียนรู้ในภารกิจด้านอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือ 
จากงานในต าแหน่งและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นระบบ รองรับการเติบโตในสายอาชีพของข้าราชการ 
ในอนาคต ทั้งนี้ การด าเนินการดังกล่าว เป็นการด าเนินงานภายใต้หลักเกณฑ์การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพ และสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การ และที่ส าคัญ ยังเป็นการเตรียมความพร้อม
ส าหรับการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

9. กรมให้ความส าคัญกับการด าเนินการเกี่ยวกับการเพ่ิมขีดความสามารถในการรักษาคนเก่งคนดีไว้ในราชการ 
ตลอดจนเพ่ือสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในส่วนราชการอย่างเป็นระบบ ด าเนินการโดย 
คณะกรรมการบริหารก าลังคนคุณภาพและข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ด า เนินการ
ตามระบบกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ ถึงปัจจุบัน มีจ านวนทั้งสิ้น ๒๙ ราย 

10. กรมและทุกหน่วยงานภายในกรมให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
11. ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มีความมุ่งมั่น มีความรู้  

และประสบการณ์ในงาน และมีจิตบริการ 
12. กรมพัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 ระบบ ได้แก่ 1) ระบบ

การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ (e PAS) และ 2) การสร้างระบบบริการตอบข้อความ
อัตโนมัติผ่าน Application Line ในชื่อ HR_DSD Chatbot มาช่วยตอบค าถามหรือข้อสงสัยได้ตลอด 24 ชั่วโมง  

13. กรมมีเครื่องมืออุปกรณ์สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเพียงพอ  
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จุดอ่อนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Weaknesses - W) 
 
1. ขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training and Development Roadmap – 

TDRM.) และแผน พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP.)  
2. กรมจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Development Plan) ได้เพียง ๔ สายงาน ยังไม่

ครอบคลุมทุกสายงาน  
3. กรมจะสูญเสียบุคลากรไปจากการเกษียณอายุราชการ ในอีก 5 ปีข้างหน้า ต าแหน่งที่ได้รับผลกระทบมากท่ีสุด 

คือ ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการและช านาญการพิเศษ 
4. บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะบุคลากรรุ่นใหม่ยังขาดความรักความผูกพันกับองค์กร และบางส่วนมีการลาออก 

โอนย้าย โดยเฉพาะพนักงานราชการ ท าให้กรมต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ตลอดเวลา  
5. การน าแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติยังไม่ชัดเจน หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดขึ้นยังไม่

เป็นระบบเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรม ส่วนใหญ่เป็นการพัฒนาเพื่อแก้ปัญหาการขาด
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะด้านหรือเฉพาะหน้า และยังไม่ปรากฏผลลัพธ์การพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม  

6. การพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน หรือภายในกรมยังไม่เป็นระบบที่เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรและงานตามหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ เพื่อให้มีทักษะในการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย (multi Tasks, multi skills)  

7. การจัดการความรู้ การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม  
8. โครงสร้างองค์กรไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทและภารกิจของกรมท่ีจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต กรมยัง

ไม่มีการวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนอัตราก าลังอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
บทบาทและภารกิจของกรมในปัจจุบันและอนาคต 

9. การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และโยกย้ายบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการของหน่วยงานภายในกรม  
10. วิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมไม่มีความหลากหลาย ส่วนใหญ่ยังคงเน้นการฝึกอบรมบุคลากรเป็นหลัก ซึ่งมี

ค่าใช้จ่ายสูงและไม่ทั่วถึง  
11. บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมยังไม่สามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจใหม่ของกรมใน

อนาคต ในด้านขับเคลื่อน ร้อยละ ๒๐ ส่งเสริม/ประสาน ร้อยละ ๓๐ การปรับเปลี่ยนบทบาทจากผู้ด าเนินงาน 
Operator (ให้คงเหลือเพียงร้อยละ ๑๐) เป็นผู้ก ากับ/ดูแล Regulator (เพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ ๔๐) ของบทบาทใน
ปัจจุบัน นอกจากนี้ ยังขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะดิจิทัลที่ทันสมัย การคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม และการเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงาน  

12. กรมยังขาดการสร้างแรงจูงใจที่กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเอง  
13. โครงสร้างอายุของบุคลากรกรมมีความแตกต่างมาก ท าให้การความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และการถ่ายทอด

ความรู้จากรุ่นสู่รุ่นเป็นไปได้ยาก  
14. งบประมาณในการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ และมีแนวโน้มลดลงมาอย่างต่อเนื่อง 
15. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรมยังไม่

ครอบคลุมและทั่วถึง  
16. สถานที่ปฏิบัติงานของกองการเจ้าหน้าที่คับแคบ และเครื่องมืออุปกรณ์ส่วนใหญ่เก่า ไม่สามารถรองรับการ

ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
17.  การจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังไมค่รอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน (Job 

Description) ปัจจุบันมีการด าเนินการไปแล้ว ๙ สายงาน 
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กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก (External Environment Scanning) 

โอกำสด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Opportunities - O) 
 

1. นโยบายการปฏิรูประบบราชการที่เน้นการทบทวนบทบาทและภารกิจภาครัฐ การลดขนาดก าลังคนภาครัฐ  
การปรับองค์กรให้มีขนาดเล็กแต่มีประสิทธิภาพ ท าให้กรมต้องปรับเปลี่ยนบทบาทเป็นการส่งเสริมและก ากับดูแล
การพัฒนาฝีมือแรงงาน ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรให้รองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  

2. การขับเคลื่อนประเทศสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ “ประเทศไทย 4.0” ตลอดจน “ระบบราชการ 4.0” ซึ่งต้อง
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัลเพิ่มข้ึน (Innovative Driven Economy) ท าให้ทุกส่วนราชการ  
และกรมต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาด้านกระบวนการเรียนรู้ การจัดการความรู้ การจัดการนวัตกรรม  
และสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้น ตลอดจนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 
และการสื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศเพ่ิมขึ้น  

3. แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนระดับที่ ๒ ประกอบด้วยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูป
ประเทศ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ ตลอดจนนโยบายรัฐบาลดิจิทัล และแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐของส านักงาน ก.พ. ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่ชัดเจน รวมถึงการ
พัฒนาทักษะดิจิทัล และทักษะที่ส าคัญอ่ืน ๆ ท าให้กรมมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน สามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติได้ 

4. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบันที่มีความรวดเร็ว ทันสมัย ท าให้บุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูลและเรียนรู้
องค์ความรู้ต่าง ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการสื่อสารได้  

5. การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ รวมไปถึงระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต ที่มีความหลากหลายมากข้ึน ส่งผลให้กรม
สามารถปรับรูปแบบการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความหลากหลาย สอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้ 
ที่เปลี่ยนแปลงและทันสมัยได้ 

6. การเปลี่ยนแปลงกฎหมายที่กรมต้องถือปฏิบัติ ได้แก่ พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม ตลอดจนกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรต้องปรับตัวและเรียนรู้
เพ่ิมข้ึนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 

7. นโยบายของรัฐบาลให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐเพิ่มข้ึน กรมจึงให้
ความส าคัญในการตอบสนองนโยบายดังกล่าวอย่างจริงจัง (3.52) 

8. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System – 
DPIS) ช่วยสนับสนุนให้การบนัทึกข้อมูลเป็นฐานข้อมูลทรัพยากรของกรมต่าง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็วมาก
ขึ้น (3.52) 

9. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพื้นที่เศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน และระเบียงเศรษฐกิจตะวันออก (Eastern 
Economic Corridor – EEC.) ส่งผลให้ความต้องการก าลังแรงงานที่มีทักษะฝีมือสูงขึ้น  

10.  ภาคส่วนต่าง ๆ ส่วนใหญ่ทั้งในประเทศและต่างประเทศพร้อมให้ความร่วมมือในการพัฒนาฝีมือแรงงานของ
ประเทศ  
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อุปสรรคหรือภำวะคุกคำมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Threats - T) 
 
1. การเข้าสู่สังคมสูงวัยในปี ๒๕๖๗ ประกอบกับอัตราเกิดของประเทศมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องตลอดระยะเวลา 

๒๐ ปี  
ท าให้แรงงานในอนาคตมีแนวโน้มลดลง ซึ่งจะส่งผลต่อโครงสร้างประชากรและความสามารถทางการแข่งขันของ
ประเทศ 
ในอนาคต  

2. ความเปลี่ยนแปลงในระบบเศรษฐกิจและธุรกิจโลกมีความผันผวนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดธุรกิจ
รูปแบบใหม่ และรูปแบบการด าเนินการที่ไม่คุ้นเคย แรงงานจ าเป็นต้องมีทักษะฝีมือที่เปลี่ยนแปลงจากเดิม ซึ่ง
บุคลากรของกรมยังไม่สามารถปรับตัวได้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  

3. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System – 
DPIS) ยังไม่เอ้ือต่อการน ามาประมวลผลเพื่อตัดสินใจทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  

4. พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม ท าให้บุคลากรของกรมมีภาระ
งานเพ่ิมขึ้น ในขณะที่อัตราก าลังมีจ านวนเท่าเดิม และส่วนหนึ่งเป็นบุคลากรใหม่ที่ขาดความรู้และประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน  

5. การปรับเปลี่ยนกลวิธีในการสรรหาบุคลากรในภาคเอกชน โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ ซึ่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ท าให้เป็นภัยคุกคามต่อการสรรหาบุคลากรเข้าสู่ระบบงานภาครัฐในระยะยาว  

6. ค่านิยมของคนรุ่นใหม่ไม่นิยมเข้ารับราชการหรือการท างานในองค์กร และมีแนวโน้มท างานอิสระมากข้ึน ท าให้
การสรรหาบุคลากรเข้าสู่ระบบงานภาครัฐมีความยากมากข้ึน  

7. สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID – 19) ตลอดระยะเวลา ๓ ปีที่ผ่านมา 
จนสถานการณ์เริ่มคลี่คลายลงในปัจจุบัน ส่งผลให้เศรษฐกิจและธุรกิจส่วนใหญ่อยู่ในภาวะถดถอย ส่งผลต่อการ
จัดเก็บรายได้ภาครัฐที่ลดลง หนี้สาธารณะที่เพ่ิมข้ึน ท าให้การจัดสรรงบประมาณสู่ส่วนราชการต่าง ๆ มีแนวโน้ม
ลดลงอย่างต่อเนื่อง 
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