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วิสัยทัศน�การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 3 (พ.ศ. 2560 – 2564)

“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เป�นมืออาชีพ
และสร�างสรรค�นวัตกรรมด�านแรงงาน 

บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม เพื่อบริหารจัดการแรงงาน 
ก�าวเข�าสู�การเป�นประเทศท่ีพัฒนาแล�ว 

มีความมั่นคง มั่งค่ัง ย่ังยืน”



ค�านิยมร�วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS)
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มุ�งม่ันทํางานเป�นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork)

ใฝ�เรียนรู� (Lifelong Learning)

มีจิตบริการ (Service Mind)



…คํานํา…

หม�อมหลวงปุณฑริก สมิติ
 ปลัดกระทรวงแรงงาน

 กระทรวงแรงงานไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3                      

(พ.ศ. 2560 - 2564) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อกําหนดกรอบยุทธศาสตร และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

กระทรวงแรงงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อเพิ่มสมรรถนะ ความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน                  

ใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และกาวทันบริบทการเปล่ียนแปลง รวมท้ังการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม                            

และหลักธรรมาภิบาล โดยการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 3                  

(พ.ศ. 2560 - 2564) เปนการวางกรอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ที่มีความเชื่อมโยงตอเนื่อง   

จากแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 - 2559) และ                                

มีความสอดคลองกับกรอบยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนของประเทศระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579)                                   

ภายใตกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนแมบทดานแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) และยุทธศาสตรสํานักงาน                         

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) รวมทั้งเนื้อหาสาระสวนหนึ่งไดจากขอสรุป

จากการระดมสมองของผูปฏิบตัหินาทีด่านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานยุทธศาสตรและผูแทนจากสวนภูมภิาคของ

หนวยงานในสงักดักระทรวงแรงงาน ไดแก สาํนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน กรมการจดัหางาน กรมพฒันาฝมอืแรงงาน 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน และสํานักงานประกันสังคม โดยไดรับความรวมมือจาก ดร. ณัฐวัฒน นิปกากร              

ผูอํานวยการสถาบันฝกอบรม ETI เปนวิทยากรใหคําปรึกษา และแผนยุทธศาสตรฉบับนี้ไดผานความเห็นชอบจาก               

คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงแรงงานแลว ในโอกาสน้ีจึงขอขอบคุณผูมีสวนเก่ียวของดังกลาวที่มี           

สวนชวยใหการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่  3 (พ.ศ. 2560 - 2564) 

สําเร็จลุลวงมาดวยดี

 กระทรวงแรงงานหวังเปนอยางยิ่งวา แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน            

ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) จะเปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน                             

เพ่ือขบัเคล่ือนภารกิจของกระทรวงแรงงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ และเปนประโยชนในการดําเนินงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ของทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานไดเปนอยางดีตอไป
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  กระทรวงแรงงานเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจในการบริหารจัดการกําลังแรงงาน ทั้งในระบบและนอกระบบ 

นายจาง ลูกจาง และสถานประกอบการ เปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยใหมีความเขมแข็ง กาวสู                 

การแขงขนัในระดบัเวทโีลก การขับเคลือ่นกลไกดังกลาว บคุลากรภาคสวนตางๆ ทีเ่กีย่วของมสีวนสาํคญั โดยเฉพาะอยางยิง่ 

บุคลากรในสังกัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงานตระหนักถึงบทบาทความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรใหมี

ศกัยภาพ มคีวามพรอมในการปฏบิตัภิารกจิดานแรงงานอยางมอือาชพี สอดรบักบัแนวโนมทศิทางดานแรงงานในอนาคต 

และนโยบายยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงานและการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐแนวใหมใหกาวทันกระแส

การเปลี่ยนแปลง และสอดคลองกับกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป 

(พ.ศ. 2560 - 2579) ภายใตกรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป และยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579)

  ในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงานที่ผานมา ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2551 กระทรวงแรงงาน

ไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2551 – 2555) และฉบับที่ 2 

(พ.ศ. 2556 – 2559) เปนการดําเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน โดยเนน                   

การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบตังิาน ความรู ทกัษะ เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม และจิตสํานกึในการใหบริการ 

สนบัสนนุการแลกเปล่ียนเรยีนรูและพฒันาศกัยภาพใหกาวทนัการเปล่ียนแปลง และมขีดีความสามารถในการปฏิบตังิาน 

ไดมาตรฐานระดับสากล

  สาํหรบัทิศทางการพฒันาทรพัยากรบคุคลของกระทรวงแรงงานในระยะตอไป ไดใหความสาํคญักบัการพฒันา

บุคลากรที่มีความตอเนื่อง และมีแนวทางที่ชัดเจน สอดคลองกับยุทธศาสตรในแตละระดับ บุคลากรมีศักยภาพ 

มีความรู ความสามารถที่จะผลักดันขับเคลื่อนภารกิจดานแรงงานไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

จึงไดกําหนดจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 - 2564) 

เพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน

º·¹íÒ
º··Õè
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1. หลักการและเหตุผล
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  เพือ่จดัทาํแผนยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรบคุคลของกระทรวงแรงงานรองรบัภารกจิในระยะ 5 ปขางหนา 

ใหสอดคลองกับภารกิจของกระทรวงแรงงานอยางเปนระบบ

  กระทรวงแรงงาน มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีความชัดเจน เปนรูปธรรม สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรขององคกร บุคลากรในสังกัดกระทรวงแรงงานมีความรู ทักษะ และขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคกร

2. วัตถุประสงค

3. ผลที่คาดวาจะไดรับ
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  ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบบัท่ี 3 (พ.ศ. 2560 – 2564)

ครั้งนี้ คณะทํางานไดศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ                 

กระทรวงแรงงาน โดยสรุป ดังตอไปน้ี

  “กรอบยทุธศาสตรชาต ิ20 ป” มวีสิยัทศัน คอื “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เปนประเทศพฒันาแลว 

ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเปาหมายของประเทศไทยในป 2579 คือ “เศรษฐกิจและ

สงัคมไทยมีการพัฒนาอยางม่ันคงและย่ังยนืบนฐานการพัฒนาท่ียัง่ยนื  สงัคมไทยเปนสงัคมท่ีเปนธรรมมีความเหล่ือมล้ํานอย 

คนไทยเปนมนุษยที่สมบูรณ เปนพลเมืองที่มีวินัย ตื่นรูและเรียนรูไดดวยตนเองตลอดชีวิต มีความรู มีทักษะและ

ทศันคตทิีเ่ปนคานยิมท่ีด ีมสีขุภาพรางกายและจิตใจทีส่มบูรณ มคีวามเจริญเตบิโตทางจิตวญิญาณ มจีติสาธารณะ

และทาํประโยชนตอสวนรวม มคีวามเปนพลเมอืงไทยพลเมอืงอาเซยีน และพลเมอืงโลก ประเทศไทยมบีทบาททีส่าํคญั 

ในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยูบนฐานของการใชนวัตกรรมนําดิจิทัล สามารถแขงขันในการผลิตได           

และคาขายเปน มีความเปนสังคมผูประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดน             

เปนทีต่องการในตลาดโลก เปนฐานการผลิตและบรกิารทีส่าํคญั เชน การใหบริการคณุภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจสิตกิส 

บริการดานสุขภาพ และทองเที่ยวคุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย  เปนฐานอุตสาหกรรม

และบรกิารอจัฉรยิะมาตอยอดฐานการผลติและบรกิารทีม่ศีกัยภาพในปจจบุนั และพฒันาฐานการผลติและบรกิารใหม ๆ 

เพื่อนําประเทศไทยไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ”

  ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศนและทําใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตที่พึงประสงคนั้น จําเปนจะตองมี                       

การวางแผนและกําหนดยทุธศาสตรการพฒันาในระยะยาว และกาํหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวนใหขบัเคล่ือน

ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตรที่จะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ป ตอจากน้ีไป ประกอบดวย                

6 ยุทธศาสตร ดังนี้

  1) ยุทธศาสตรดานความมั่นคง

  2) ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน

  3) ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน

  4) ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสความเสมอภาคและเทาเทียมกันทางสังคม

  5) ยุทธศาสตรดานการสรางความเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม

  6) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ

รางกรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579)

¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ¹âÂºÒÂ ÁÒμÃ¡ÒÃ ÂØ·¸ÈÒÊμÃ �·Õèà¡ÕèÂÇ¢ŒÍ§¡Ñº
¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å¢Í§¡ÃÐ·ÃÇ§áÃ§§Ò¹



á¼¹ÂØ·¸ÈÒÊμÃ �

¡ÃÐ·ÃÇ§áÃ§§Ò¹

¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å¢Í§¡ÃÐ·ÃÇ§áÃ§§Ò¹ ©ºÑº·Õè 3 (¾.È. 2560 - 2564)8

  โดยยุทธศาสตรที่ 6 มุงเนนใหหนวยงานภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง                

มปีระสทิธภิาพและประสทิธิผล กระจายบทบาทภารกจิไปสูทองถิน่อยางเหมาะสม มธีรรมาภบิาล กรอบแนวทางทีต่อง

ใหความสาํคญั และเกีย่วของกบัการพฒันาทรพัยากรบคุคลภาครัฐ ไดแก (3) การพฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย 
และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ

  ในการจัดทําแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 ครั้งนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

(สศช.) ไดจดัทาํบนพืน้ฐานของยทุธศาสตรชาต2ิ0ป (พ.ศ. 2560 - 2579) ซึง่เปนแผนแมบทหลกัของการพฒันาประเทศ

และเปาหมายการพฒันาท่ียัง่ยนื (Sustainable Development Goals: SDGs)  รวมทัง้การปรบัโครงสรางประเทศไทย

ไปสูประเทศไทย4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากน้ันไดใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของภาคี                 

การพัฒนาทุกภาคสวนท้ังในระดับกลุมอาชีพระดับภาคและระดับประเทศในทุกข้ันตอนของแผนฯอยางกวางขวางและ

ตอเนือ่งเพ่ือรวมกันกาํหนดวิสยัทศันและทศิทางการพัฒนาประเทศรวมท้ังรวมจดัทํารายละเอียดยทุธศาสตรของแผนฯ

เพื่อมุงสู “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน”

  การพฒันาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่12 จงึเปนจดุเปล่ียนทีส่าํคญัในการเช่ือมตอกบัยทุธศาสตรชาต ิ20 ป 

ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตรระยะยาวสูการปฏิบัติ โดยในแตละยุทธศาสตรของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ไดกําหนด

ประเด็นการพัฒนา พรอมทั้งแผนงาน/โครงการสําคัญท่ีตองดําเนินการใหเห็นผลเปนรูปธรรมในชวง 5 ปแรกของ               

การขบัเคล่ือนยุทธศาสตรชาตเิพือ่เตรยีมความพรอมคน สงัคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหสามารถปรับตวัรองรบั 

ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดอยางเหมาะสม ขณะเดียวกันยงัไดกาํหนดแนวคิดและกลไกการขับเคล่ือนและติดตาม

ประเมินผลท่ีชดัเจน เพ่ือกํากับใหการพัฒนาเปนไปอยางมีทศิทางและเกิดประสิทธิภาพ นาํไปสูการพัฒนาเพ่ือประโยชน

สุขที่ยั่งยืนของสังคมไทย

  สรุปสาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 ดังตอไปนี้

วัตถุประสงค
  1.1 เพือ่วางรากฐานใหคนไทยเปนคนท่ีสมบรูณ มคีณุธรรม จรยิธรรม มรีะเบียบวนิยั คานยิมท่ีด ีมจีติสาธารณะ

    และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุน ตลอดจนเปนคนเกงที่มีทักษะ ความรู

    ความสามารถและพัฒนาตนเองไดตอเนื่องตลอดชีวิต

  1.2 เพื่อใหคนไทยมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและสังคม ไดรับความเปนธรรมในการเขาถึงทรัพยากร

    และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผูดอยโอกาสไดรับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งชุมชนมีความเขมแข็ง

    พึ่งพาตนเองได

  1.3 เพื่อใหเศรษฐกิจเขมแข็ง แขงขันได มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สรางความเขมแข็งของฐานการผลิต

    และบริการเดิมและขยายฐานใหมโดยการใชนวตักรรมท่ีเขมขนมากข้ึน สรางความเขมแข็งของเศรษฐกิจ

    ฐานราก และสรางความม่ันคงทางพลังงานอาหารและน้ํา

  1.4 เพือ่รกัษาและฟนฟทูรพัยากรธรรมชาติและคุณภาพส่ิงแวดลอมใหสามารถสนับสนนุการเติบโตท่ีเปนมติร

    กับสิ่งแวดลอมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564)
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  1.5 เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินมีประสิทธิภาพ โปรงใส ทันสมัย และมีการทํางานเชิงบูรณาการ

    ของภาคีการพัฒนา

  1.6 เพื่อให มีการกระจายความเจริญไปสู ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคเมืองเพื่อรองรับการพัฒนา

    ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม

  1.7 เพื่อผลักดันใหประเทศไทยมีความเช่ือมโยง (Connectivity) กับประเทศตาง ๆ ทั้งในระดับอนุภูมิภาค

    ภูมิภาค และนานาชาติไดอยางสมบูรณและมีประสิทธิภาพ รวมท้ังใหประเทศไทยมีบทบาทนํา

    และสรางสรรคในดานการคา การบริการ และการลงทุน ภายใตกรอบความรวมมือตาง ๆ ทั้งในระดับ

    อนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก

เปาหมายรวม
  เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคดังกลาว ไดกําหนดเปาหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 

ประกอบดวย

  2.1 คนไทยมีคุณลักษณะเปนคนไทยที่สมบูรณ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดีของ

    สงัคม มคีวามเปนพลเมอืงตืน่รู มคีวามสามารถในการปรับตัวไดอยางรูเทาทนัสถานการณ มคีวามรบัผดิชอบ

    และทําประโยชนตอสวนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ มีวิถีชีวิต

    ที่พอเพียงและมีความเปนไทย

  2.2 ความเหลื่อมลํ้าทางดานรายไดและความยากจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความเขมแข็ง ประชาชน

    ทุกคนมีโอกาสในการเขาถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพอยางทั่วถึง

    และเปนธรรม กลุมที่มีรายไดตํ่าสุดรอยละ 40 มีรายไดเพิ่มขึ้นอยางนอยรอยละ 15

  2.3 ระบบเศรษฐกิจมีความเขมแข็งและแขงขันได โครงสรางเศรษฐกิจปรับสูเศรษฐกิจฐานบริการและ

    ดิจิทัล มีผูประกอบการรุนใหมและเปนสังคมผูประกอบการ ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก

    ที่เขมแข็ง สามารถใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสรางสรรคคุณคาสินคาและบริการ มีระบบ

    การผลิตและใหบริการจากฐานรายไดเดิมท่ีมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้น และมีการลงทุนในการผลิตและบริการ

    ฐานความรูชั้นสูงใหม ๆ ที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอมและชุมชน รวมท้ังกระจายฐานการผลิตและ

    การใหบริการสูภูมิภาคเพ่ือลดความเหล่ือมล้ํา โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัว

    เฉลี่ยรอยละ 5 ตอป และมีปจจัยสนับสนุน อาทิ ระบบโลจิสติกส พลังงาน และการลงทุนวิจัย

    และพัฒนาที่เอื้อตอการขยายตัวของภาคการผลิตและบริการ

  2.4 ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดลอมสามารถสนับสนุนการเติบโตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม

    มีความม่ันคงทางอาหาร พลังงาน และน้ํา โดยเพิ่มพื้นที่ปาไมใหไดรอยละ 40 ของพื้นที่ประเทศ

    เพือ่รกัษาความสมดลุของระบบนเิวศ ลดการปลอยกาซเรอืนกระจกในภาคพลงังานและขนสงไมนอยกวา

    รอยละ 7 ภายในป 2563 เทียบกับการปลอยในกรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดสวนของขยะมูลฝอยที่ไดรับ

    การจัดการอยางถูกหลักสุขาภิบาลเพิ่มขึ้น และรักษาคุณภาพนํ้าและคุณภาพอากาศในพื้นที่วิกฤต

    ใหอยูในเกณฑมาตรฐาน
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  2.5 มคีวามมัน่คงในเอกราชและอธิปไตย สงัคมปลอดภัย สามคัค ีสรางภาพลักษณด ีและเพิม่ความเชือ่ม่ัน 

    ของนานาชาติตอประเทศไทย ความขัดแยงทางอุดมการณและความคิดในสังคมลดลง ปญหา

    อาชญากรรมลดลง ปรมิาณความสญูเสียจากภยัโจรสลดัและการลักลอบขนสงสินคาและคามนษุยลดลง 

    มีความพรอมที่ปกปองประชาชนจากการกอการรายและภัยพิบัติทางธรรมชาติ ประเทศไทยมีสวนรวม

    ในการกําหนดบรรทัดฐานระหวางประเทศ เกิดความเช่ือมโยงการขนสง โลจิสติกส หวงโซมูลคา 

    เปนหุนสวนการพัฒนาที่สําคัญในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก และอัตราการเติบโตของมูลคาการลงทุน

    และการสงออกของไทยในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และอาเซียนสูงขึ้น

  2.6 มีระบบบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปรงใส ตรวจสอบได กระจายอํานาจ

    และมสีวนรวมจากประชาชน บทบาทภาครัฐในการใหบรกิารซึง่ภาคเอกชนดําเนนิการแทนไดดกีวาลดลง

    เพิม่การใชระบบดจิทิลัในการใหบรกิาร ปญหาคอรรปัชัน่ลดลง และการบรหิารจดัการขององคกรปกครอง

    สวนทองถ่ินมีอิสระมากข้ึน โดยอันดับประสิทธิภาพภาครัฐท่ีจัดทําโดยสถาบันการจัดการนานาชาติ

    และอันดับความยากงายในการดําเนินธุรกิจในประเทศดีขึ้น การใชจายภาครัฐและระบบงบประมาณ

    มีประสิทธิภาพสูงฐานภาษีกวางข้ึนและดัชนีการรับรูการทุจริตดีขึ้นรวมถึงมีบุคลากรภาครัฐที่มีความรู

    ความสามารถและปรับตัวไดทันกับยุคดิจิทัลเพิ่มขึ้น

ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ
  ยุทธศาสตรที่ 1 : การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย

  ยุทธศาสตรที่ 2 : การสรางความเปนธรรมและลดความเหล่ือมลํ้าในสังคม

  ยุทธศาสตรที่ 3 : การสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจและแขงขันไดอยางยั่งยืน

  ยุทธศาสตรที่ 4 : การเติบโตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมเพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืน

  ยุทธศาสตรที่ 5 : การเสริมสรางความม่ันคงแหงชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสูความมั่งคั่งและย่ังยืน

  ยุทธศาสตรที่ 6 : การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาล

        ในสังคมไทย

  ยุทธศาสตรที่ 7 : การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานและระบบโลจิสติกส

  ยุทธศาสตรที่ 8 : การพัฒนาวิทยาศาสตร เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม

  ยุทธศาสตรที่ 9 : การพัฒนาภาคเมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ

  ยุทธศาสตรที่ 10 : ความรวมมือระหวางประเทศเพ่ือการพัฒนา
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  กระทรวงแรงงานซึ่งเปนหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศ ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม และ

ความม่ันคง เนื่องจากมีภารกิจที่ตองดูแลชีวิตความเปนอยูของผูใชแรงงาน ทั้งในและนอกระบบใหมีงานทํา มีความรู 

ความสามารถ มโีอกาสไดงานทาํ มรีายไดในการประกอบอาชีพ โดยการจัดหางาน การฝกอาชพี การพัฒนาทกัษะฝมอื

แรงงาน ตลอดจนการดูแลคุมครองผูใชแรงงาน นายจาง สถานประกอบการใหไดรับความเปนธรรม และเขาถึง                      

สทิธปิระโยชนจากระบบประกันสงัคม นอกจากนัน้ 20 ปตอจากนีไ้ป นบัวาเปนชวงเวลาสําคญัท่ีประเทศไทยยงัจะตอง

ผลักดันใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นับเปนจังหวะเวลาที่ทาทายอยางมากที่ประเทศไทยจะเกิดการเปลี่ยนผาน

และขบัเคลือ่นการพฒันาในทกุดาน เพือ่เพิม่ขดีความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยทามกลางกระแสการแขงขนั

ในโลกท่ีทวีความรุนแรงขึ้นทุกขณะ

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศอยางตอเนื่องและสมบูรณจะสามารถตอบสนองใหประเทศชาติ                    

มคีวาม “มัง่คัง่” ซึง่สอดรบักบัยทุธศาสตรชาต ิ20 ป แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบบัที ่12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 

แผนแมบทดานแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) รวมถึงเปนการดําเนินการที่รองรับวาระ 2030 เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

(Sustainable Development Goals : SDGs) ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economic 

Phylosophy : SEP) จึงไดจัดทํากรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป 

(พ.ศ. 2560 - 2579) อนัเปนแนวทางในการขับเคล่ือนการดําเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศอยางเปน

รูปธรรม

  โดยปรากฎสาระสําคัญในกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป 

(พ.ศ. 2560 – 2579) ดังนี้

วิสัยทัศน
  “ทรัพยากรมนุษยมีคุณคาสูง สูความยั่งยืน”

  กระทรวงแรงงานไดกําหนดกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป                           

(พ.ศ. 2560 - 2579) โดยแบงยุทธศาสตรออกเปน 4 ชวง ชวงละ 5 ป ดังนี้

  ชวงท่ี 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) เปนยุคของรากฐานดานแรงงานท่ีเปน                        
มาตรฐานสากล
  ชวงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 - 2569) เปนยุคของทรัพยากรมนุษยของประเทศที่เปน
ประชาชนของโลก (Glabal Citizen)
  ชวงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 - 2574) เปนยุคของทรัพยากรมนุษยที่มีความคิดสรางสรรค                
ในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกการทํางาน
  ชวงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) เปนยุคของสังคมการทํางานแหงปญญา

กรอบยทุธศาสตรการพฒันาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป  (พ.ศ. 2560 – 2579)
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  จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป ดังกลาว กระทรวงแรงงานเล็งเห็นวา

จดุเริม่ตนของความสําเรจ็อยูทีก่ารวางรากฐานในชวง 5 ปแรก คอื ชวงที ่1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) 

หากรากฐานมัน่คงแลว การเดนิหนาสูความสาํเรจ็ในระยะตอไปจะเปนสิง่ทีส่ามารถดาํเนนิการใหบรรลเุปาหมายไดไมยาก 

ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงบูรณาการกับอีก 15 หนวยงาน จัดทํายุทธศาสตรระยะ 5 ปแรกภายใต “แผนแมบทดาน

แรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564)” และเพื่อขจัดปญหาอุปสรรคดานการบริหารจัดการแรงงานท่ียังคงมีอยูใหหมดส้ินไป 

และเรงรัดใหการขับเคล่ือนยุทธศาสตรในระยะท่ี 1 บรรลุเปาหมาย กระทรวงแรงงานไดบูรณาการทุกสวนราชการ                     

ในสังกัด และสวนราชการนอกสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมกันกําหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความสําเร็จของ

การเดินหนาพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป”

  จดุเริม่ตนของการเขาสู ชวงที ่1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) ซึง่เปนชวงของการสราง 

รากฐานการดําเนินงานดานแรงงานใหเปนมาตรฐานสากลเปนส่ิงสําคัญมาก เพื่อรองรับความทาทาย จะสงผลให                  

เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการจางงาน รูปแบบการทํางาน และเกิดอาชีพใหม ๆ ที่ตองการทักษะที่แตกตางออกไป

จากปจจุบัน จึงไดกําหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความสําเร็จของการเดินหนาพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

ประเทศ ระยะ 20 ป” ประกอบดวย มิติภายใน 3 วาระ และมิติภายนอก 5 วาระ โดยไดวางมาตรการ แนวทาง                    

การดําเนินงาน โครงการ/กิจกรรมที่สําคัญ ภายใต 8 วาระปฏิรูปแรงงาน ในปงบประมาณ 2560 ดังนี้

  มิติภายในองคกร 3 วาระ ไดแก

   - วาระปฏิรูปท่ี 1 การปฏิรูปบทบาทกระทรวงแรงงาน

   - วาระปฏิรูปท่ี 2 Zero Corruption

   - วาระปฏิรูปท่ี 3 Information Technology

  มิติภายนอกองคกร 5 วาระ ไดแก

   - วาระปฏิรูปท่ี 4 Safety Thailand

   - วาระปฏิรูปท่ี 5 การปองกันและแกไขปญหาการคามนษุยดานแรงงานและแรงงานผิดกฎหมาย

   - วาระปฏิรูปท่ี 6 การเพิ่มผลิตภาพแรงงานสู Thailand 4.0

   - วาระปฏิรูปท่ี 7 มิติใหมของการสงเสริมการมีงานทํา

   - วาระปฏิรูปท่ี 8 ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ

วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความสําเร็จของการเดินหนาพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ 
ระยะ 20 ป
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  กระทรวงแรงงานไดดําเนินการจัดทําแผนแมบทดานแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) ขึ้น โดยมีวัตถุประสงค          

เพื่อใชเปนกรอบทิศทางในเชิงยุทธศาสตร เพื่อนําไปสูการปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงานที่สอดคลองกับปญหา

และสามารถตอบสนองตอความตองการของกลุมผูรับบริการจากกระทรวงแรงงาน เพื่อรับทราบแนวทางการปฏิบัติ

ของกระทรวงแรงงาน และสามารถประสานการทํางานไดอยางเปนรูปธรรม ตลอดจนเพ่ือรองรับและตอบสนอง               

ความตองการของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ

  แผนแมบทดานแรงงาน (พ.ศ. 2560- 2564) มีสาระสําคัญดังตอไปนี้

วิสัยทัศน
  แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

พันธกิจ
  1) การเพิม่ศกัยภาพแรงงาน และผูประกอบการ ใหพรอมรบักบัสถานการณทีเ่ปล่ียนแปลง และใหสอดคลอง

   กับทิศทางการพัฒนาประเทศ

  2) คุมครองและสงเสริมใหแรงงานมีความมั่นคงในการทํางาน มีหลักประกัน และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

  3) พัฒนากระทรวงใหเปนองคกรธรรมาภิบาล

  4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยางบูรณาการ เพื่อการบริหารจัดการ และใหบริการ

   อยางมีประสิทธิภาพ

  5) สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศ

ประเด็นยุทธศาสตร
  1) การเพิม่ศกัยภาพแรงงานและผูประกอบการ เพ่ือสรางความเขมแขง็ทางเศรษฐกิจ และแขงขนัไดอยางยัง่ยนื

  2) การคุมครองและเสริมสรางความมั่นคง หลักประกันในการทํางานและคุณภาพชีวิตท่ีดี

  3) การบริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศ

  4) การพัฒนากลไกในการสรางความสมดุลของตลาดแรงงาน เพื่อสรางความยั่งยืนใหภาคแรงงาน

  5) การบริหารจัดการองคกร บุคลากร ดวยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร

  6) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมยั มีเสถียรภาพ

  ทัง้นี ้ในแตละประเดน็ยทุธศาสตรไดกาํหนดเปาประสงค ตวัชีว้ดัและคาเปาหมาย กลยทุธ ตลอดจนแผนงาน/

โครงการตลอดระยะเวลา 5 ป ของแผนไวอยางชัดเจน โดยประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การบริหารจัดการองคกร บุคลากร 

ดวยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสรางการมีสวนรวมในองคกร นั้น ไดกําหนดเปาประสงคเกี่ยวกับบุคลากร มุงเนนให

บคุลากรและภาคเีครอืขายมสีวนรวมในการบริหารจดัการองคกร และไดกาํหนดกลยทุธเพือ่ตอบสนองตอยทุธศาสตร

ดังกลาว ในสวนท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการบุคลากรไวดังนี้ 

แผนแมบทดานแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564)
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  กลยุทธที่ 4 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ เพื่อสนับสนุนการบริหารเชิงยุทธศาสตร และกําหนด

แผนงาน/โครงการ ที่สําคัญ ไดแก

  1. แผนพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร

  2. แผนพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ ความรู ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม กาวทันตอการเปล่ียนแปลง

  3. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ

  ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 - 2564) 

ครัง้นี ้คณะทาํงานไดนาํสาระสาํคญัของแผนแมบทดานแรงงานฉบบัดังกลาวทีเ่กีย่วของกบัการพฒันาทรพัยากรบคุคล

ของกระทรวงแรงงานมาพิจารณาเปนกรอบแนวทางในการกําหนดยุทธศาสตรที่เหมาะสมและสอดคลองตอไป

  สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - 2561) เพื่อเปนกรอบ

ทิศทางที่จะกําหนดกลยุทธและมาตรการใหระบบราชการไทยพรอมรับกับการขับเคลื่อนประเทศใหบรรลุเปาหมาย 

และดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน มีการปรับสมดุลในการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนอยางมีคุณภาพ มีการทํางาน

แบบบูรณาการดวยการใชยทุธศาสตรประเทศเปนตัวนาํมีภมูคิุมกันท่ีด ีสามารถปรบัตัวเขากบัสภาพแวดลอมทัง้ภายใน

และภายนอก เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนในทุกๆ สถานการณ โดยมีเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรในการ 

“สรางความเชื่อถือไววางใจ พัฒนาสุขภาวะ และมุงสูความยั่งยืน” โดยไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ

ไวเปน 3 หัวขอ รวม 7 ประเด็น ดังนี้

  ยกระดับองคการสูความเปนเลิศ

  1. การสรางความเปนเลิศในการใหบริการประชาชน

  2. การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเปนมืออาชีพ 

  3. การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยของภาครัฐใหเกิดประโยชนสูงสุด

  4. การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ

  พัฒนาอยางยั่งยืน

  5. การสงเสรมิระบบการบรหิารกจิการบานเมอืงแบบรวมมอืกัน ระหวางภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาชน

  6. การยกระดับความโปรงใสและสรางความเช่ือมั่นศรัทธาในการบริหารราชการแผนดิน 

  กาวสูสากล

  7. การสรางความพรอมของระบบราชการไทยเพ่ือเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน

  โดยในประเดน็ยทุธศาสตรที ่2 : การพฒันาองคการใหมขีดีสมรรถนะสงูและทนัสมยั บคุลากรมคีวามเปน

มอือาชพี สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดกาํหนดใหพฒันาสวนราชการและหนวยงานของรฐัสูองคการ

แหงความเปนเลิศ โดยเนนการจดัโครงสรางองคการทีม่คีวามทนัสมยั กะทดัรัดมรีปูแบบเรยีบงาย (Simplicity) มรีะบบ

การทํางานที่คลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางาน เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) พัฒนา

ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ เนนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ สรางคุณคาในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ 

ประหยัดคาใชจาย ในการดําเนินงานตางๆ และสรางความรับผิดชอบตอสังคม อนุรักษสิ่งแวดลอมที่ยั่งยืน

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - 2561)
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  ซึ่งประกอบดวยกลยุทธ และประเด็นการพัฒนาท่ีสําคัญและเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล                        

ในหนวยงานภาครัฐ ดังตอไปน้ี

  2.1 พัฒนาหนวยงานของรัฐใหมีขีดสมรรถนะสูง

    2.1.2 สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการแลกเปล่ียนประสบการณและจัดการความรูอยางเปนระบบ 

     เพื่อกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู

    2.1.3 ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล โดยมุงเนน

     ใหการนําองคการเปนไปอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม การวางแผนยุทธศาสตร

     และผลักดันสูการปฏิบัติ การใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

     การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนา 

     ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรู อยางตอเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศ

     อยางแทจริง และทํางานโดยมุงเนนผลลัพธเปนสําคัญ

    2.1.4 สงเสริมและพัฒนาหนวยงานของรัฐไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government)

     2.1.4.5 พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับบุคลากรทุกระดับของหนวยงานของรัฐ 

        เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานและการใหบริการประชาชน

    2.1.5 สงเสริมใหสวนราชการบริหารความพรอมตอสภาวะวิกฤตเพ่ือรองรับสถานการณฉุกเฉิน

     2.1.5.2 สงเสริมใหบุคลากรของสวนราชการมีความเขาใจท่ีตรงกันเก่ียวกับการเตรียม

        ความพรอมรบัมอืตอสถานการณฉกุเฉนิ พรอมท้ังเผยแพรประชาสัมพนัธ ใหประชาชน

        รบัรูและเขาใจเกีย่วกบัหนวยงานท่ีรบัผิดชอบวิธกีารและข้ันตอนในการใหความชวยเหลอื

  2.2 พัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ

    2.2.1 วางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสมไมเปนภาระ

     ตองบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร และ

     ประสิทธิภาพของระบบราชการ สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) สามารถ

     รองรับตอการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมทั้งการ

     ขับเคลื่อน ยุทธศาสตรประเทศไปสูการปฏิบัติ

    2.2.2 สงเสรมิใหมกีารวางระบบเตรยีมความพรอมเพือ่ทดแทนบคุลากร เชน แผนการสบืทอดตาํแหนง 

     (Succession Plan) เปนตน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเปดโอกาสให บุคคลภายนอก

     สามารถเขาสูระบบราชการไดโดยงายมากข้ึนในทุกระดับ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการแลกเปล่ียน

     บุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดทั้งสองทาง

     จากภาครัฐไปสูภาคเอกชนและจากภาคเอกชนไปสูภาครัฐ

    2.2.3 เรงสรรหาบุคลากรรุนใหมและพัฒนาบุคลากรผูมีความสามารถสูงเขาสูระบบราชการไทย 

     โดยมุงเนนใหเปนผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหมในระบบราชการ
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    2.2.4 มุงเนนการพฒันาบคุลากรภาครฐัใหมขีดีสมรรถนะและมุงมัน่ในการปฏบิตัริาชการ มคีวามคดิ

     เชงิยทุธศาสตร ปรับเปลีย่นกระบวนทัศน วฒันธรรม และคานยิมของขาราชการในการปฏิบตังิาน 

     ที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลางอยางแทจริง ตลอดจนสงเสริมใหมีการพัฒนาคุณธรรมและ

     จรยิธรรมใหแกขาราชการทกุระดบัอยางจรงิจงั รวมทัง้จดัใหมกีารฝกอบรมและพฒันาบคุลากร 

     ในสายงานประเภทบริหารและสายงานประเภทวิชาการใหมีความรูความเขาใจในงาน

     ของอีกสายงานดวย

    2.2.5 มุงเนนสงเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางานของบุคลากรภาครัฐ 

     (Quality of Work Life) โดยกําหนดมาตรการท่ีเปนรปูธรรมเพ่ือใหสวนราชการสงเสริม พฒันา

     คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางานของบุคลากรภาครัฐ มีการจัดสวัสดิการ

     และสิง่อาํนวยความสะดวกเพิม่เตมิทีไ่มใชสวสัดกิารภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซึง่มคีวามเหมาะสม

     สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ และสงผลสูความเปนองคการสุขภาวะ

    2.2.6 พัฒนารูปแบบการเรียนรู ซึ่งผู  เรียนสามารถเรียนรู ได ทุกที่ ทุกเวลา ตามบริบทหรือ

     สภาพแวดลอม ในการเรยีนทีแ่ทจรงิ สมัพนัธกบัการดาํเนนิชีวติ และวธิกีารเรยีนทีห่ลากหลาย 

     สงผลใหเกิด การเรียนรูแบบไรพรมแดน (M-Learning) ผานเทคโนโลยีเครือขายทั้งแบบ

     ใชสายและไรสาย

  2.3 เพิ่มผลิตภาพในการปฏิบัติราชการ โดยการลดตนทุน และสงเสริมนวัตกรรม

    2.3.4 สงเสริมการสรางและพัฒนาแนวคิดนวัตกรรมเพ่ือใหเกิดการสรางมูลคา (Value Creation) 

     และการแกไขปญหาในเชิงสรางสรรคจากบคุลากร ผูรบับรกิาร และผูมสีวนไดสวนเสีย เพ่ือนาํไป

     สูการเพิม่ประสทิธภิาพการผลติและลดตนทนุการผลติเพือ่สนบัสนนุการปฏบิตัภิารกจิของราชการ

     ใหเปนไปอยางคุมคา มีประสิทธิภาพและยกระดับศักยภาพทางการแขงขัน พรอมทั้งสราง

     วัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคการเพ่ือการขยายผลการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่อง

  2.4 สรางความรับผิดชอบตอสังคมและอนุรักษสิ่งแวดลอมที่ยั่งยืน

    2.4.3 รณรงคและสรางจิตสํานึกใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐตระหนักถึงสถานการณ

     สิ่งแวดลอม และสภาวะโลกรอนที่มีผลกระทบตอการดําเนินชีวิต รวมทั้งสงเสริมใหมี

     การปรับตัว ประหยัด พลังงานและการรักษาส่ิงแวดลอม
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 คณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.) ไดมีมติเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2556 

เห็นชอบขอเสนอมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) ประกอบดวยมาตรการบริหาร

จัดการอัตรากําลังปกติ มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตรและแนวทางการนํามาตรการดังกลาวไปสูการปฏิบัติ 

และใหนาํเสนอคณะรัฐมนตรีพจิารณาใหความเห็นชอบเพ่ือใชเปนแนวทางการดําเนินการของ คปร. และใหสวนราชการ

และหนวยงานท่ีเกี่ยวของถือปฏิบัติ

  ภายหลัง คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 15 ตุลาคม 2556 เห็นชอบตามมติ คปร. เมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2556 

ทั้งนี้ ให คปร. รับความเห็นของกระทรวงมหาดไทย กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงาน ก.พ. สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสํานักงาน ก.พ.ร. ไปพิจารณาดําเนินการตอไป ตลอดจนให คปร. และ

สาํนักงาน ก.พ. รบัขอสงัเกตของคณะรัฐมนตรีในสวนท่ีเกีย่วของไปพิจารณาดําเนินการตอไป โดยมีมาตรการการบริหาร

และพัฒนากําลังคนภาครัฐ และมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร พ.ศ. 2557 - 2561 ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

กําลังคนภาครัฐพอสังเขป ดังตอไปน้ี

ยุทธศาสตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ

ยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด (2557 – 2561)

การพัฒนากําลังคนและ
สร  างความพร อมเชิง   
กลยุทธ

1) กําลังคนภาครัฐไดรับการพัฒนาให
 มคีวามพรอมในการปฏบิตังิานทามกลาง
 การเปลี่ยนแปลง
2) สวนราชการมกีาํลงัคนคณุภาพเพียงพอ
 สํ าห รับกา ร เป  นผู  นํ า ขั บ เ ค ล่ื อน
 การเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ
3) สวนราชการมีความพรอมรับการสูญเสีย
 อั ต ร า กํ าลั ง จ ากการ เกษี ยณอา ยุ 
 เพื่อสรางความตอเนื่อง
4) ผูบริหารและนักทรัพยากรบุคคลของ
 สวนราชการมสีมรรถนะในการเปนหุนสวน
 เชิงยุทธศาสตร

1) รอยละ 100 ของขาราชการไดรบัการพัฒนา
 ตามแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับ
 การเขาสูประชาคมอาเซียน
2) สัดสวนของกําลังคนคุณภาพเทียบกับ
 ตําแหนงระดับสูงในแตละสวนราชการ
 (รอยละ 100)
3) รอยละ 80 ของสวนราชการมีการจัดทํา
 แผนความกาวหนาในสายอาชีพ หรือ
 แผนสืบทอดตําแหนง
4) รอยละ 80 ของผูบรหิารและนักทรัพยากร
 บุคคลผ านหลักสูตรการพัฒนาเพื่อ
 สร  า งความเข มแข็ ง ในการบริหาร
 ทรัพยากรบุคคล

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561)
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  ทั้งนี้ ไดกําหนดมาตรการที่เกี่ยวของกับการพัฒนากําลังคนภาครัฐรองรับไวดังตอไปนี้

  1) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง (Strategic Competencies) 

โดยมีแนวทางการดําเนินงาน ดังนี้

   • พัฒนาทักษะและขีดความสามารถดานภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบาน และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    ใหพรอมเขาสู AEC และเวทีโลก

   • พัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารในการบริหารทามกลางการเปล่ียนแปลงและภาวะวิกฤติ

   • พัฒนาเจาหนาที่ของรัฐใหตระหนักถึงการบริหารและการปฏิบัติงานในสถานการณที่มีความเสี่ยง

   • ปรับเปล่ียนทักษะและสมรรถนะใหเหมาะสมกับภารกิจนโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศ 

    (Workforce Renewal)

  2) เตรียมกําลังคนเพ่ือรองรับการสูญเสียจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุ และความหลากหลาย            

(Intergeneration and Diversity Management) โดยมีแนวทางการดําเนินงาน ดังนี้

   • วางแผนสรางความตอเนื่องในการดํารงตําแหนงท่ีมีความสําคัญเชิงกลยุทธ

   • วางระบบการจัดการความรู (KM) เพื่อใหพรอมสําหรับการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องไมขาดชวง

   • วางระบบการขยาย/ปรับเปลี่ยนอายุเกษียณและพัฒนารูปแบบการจางงานหลังการเกษียณอายุ 

    (ในตําแหนง/สายงานที่จําเปนหรือขาดแคลน)

   • เพิ่มขีดความสามารถของผูบริหารกลุมคนตางชวงอายุ และมีความหลากหลาย เพื่อใหเกิดความราบร่ืน

    และพลังรวม

  3) การพัฒนากําลังคนคุณภาพเพ่ือใหเพียงพอสําหรับนําการเปล่ียนแปลง (TalentManagement) 

โดยมีแนวทางการดําเนินงาน ดังนี้

   • ปรับปรุงระบบหลักเกณฑ และวิธีการสรรหา พัฒนา รักษา และจูงใจกําลังคนคุณภาพภาครัฐ

   • บูรณาการวิธีการบริหารกําลังคนคุณภาพในภาครัฐ (HiPPs, นักเรียนทุนรัฐบาล, นปร. ฯลฯ)

   • พัฒนาระบบการเคล่ือนยายกําลังคนคุณภาพภายในภาครัฐและระหวางภาครัฐกับภาคสวนอ่ืน เชน 

    Exchange Program หรือ Secondment

   • ติดตามประเมินประสิทธิผลและความคุมคาในการพัฒนากําลังคนคุณภาพ (Talent Contribution)

  4) การพัฒนาทางกาวหนาสายอาชีพ (Career Planing and Development) โดยมีแนวทาง

การดําเนินงาน ดังนี้

   • สงเสริมการจัดทําเสนทางและวางแผนพัฒนาความกาวหนาใหกับบุคลากรภาครัฐ

   • สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่สอดคลองกับความจําเปน เนนการพัฒนาผลงาน 

สมรรถนะ ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม

   • วางระบบตดิตามและประเมนิประสทิธผิลและความคุมคาของการลงทนุในการพฒันาบคุลากรภาครฐั (ROI)

  5) พัฒนาความเปนมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Professionalism)

   • พัฒนาสมรรถนะในการบริหารคนของผูบริหาร

   • เรงรัดการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
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  P มุงมั่นทํางานเปนทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork)

  L ใฝเรียนรู (Lifelong Learning)

  S มีจิตบริการ (Service Mind)

  P มุงมั่นทํางานเปนทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork)

    หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่นเปนทีม รวมถึงความสามารถในการสรางและดํารงรักษา

สมัพนัธภาพท่ีดกีบัสมาชิกในทีมงานหรือหนวยงานในสังกดักระทรวงแรงงาน และผูมสีวนไดสวนเสียทกุภาคสวน พรอมท้ัง  

เลง็เห็นถงึปญหาหรอืโอกาส และลงมอืจดัการกบัปญหานัน้ๆ หรอืใชโอกาสทีเ่กดิข้ึนใหเกดิประโยชนตองานดวยวิธกีาร

ที่เหมาะสม สรางสรรค และแปลกใหม

  L ใฝเรียนรู (Lifelong Learning)

    หมายถงึ ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพ่ือส่ังสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบตังิานอยางตอเนือ่ง 

อีกทั้งรูจักประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานของตน รวมถึงหนวยงานในสังกัด

ไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน

  S มีจิตบริการ (Service Mind)

    หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหนาที่และยกระดับ

การใหบริการเขาสูระดับสากล หรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู รวมถึงการตอบสนองตอความตองการ และความคาดหวัง

ของผูมีสวนไดสวนเสียอยางดีที่สุด ทั้งนี้ เพราะความสําเร็จของกระทรวงแรงงานต้ังอยูบนรากฐานของความรวมมือ

รวมใจ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน

  ทัง้นี ้นโยบาย ยุทธศาสตร และมาตรการตางๆ ขางตน ไดนาํมาเปนกรอบแนวทางในการจัดทาํแผนยทุธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 - 2564) ดังรายละเอียดในบทท่ี 4

คานิยมรวมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS)
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  การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3  (พ.ศ. 2560 - 2564)

ไดประยุกตใชแนวทางการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน ก.พ.และการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Development Plan) เปนแนวทางในการจัดทําแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3ใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศ รางกรอบแผน

ยทุธศาสตรชาต ิระยะ 20 ป แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบบัที ่12 กรอบยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรมนษุย 

ของประเทศ ระยะ 20 ป แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย มาตรการการบริหารและพัฒนากําลังคน                 

ภาครัฐ และมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร พ.ศ. 2557 - 2561 แผนแมบทดานแรงงาน และแผนกลยุทธของ

กรมในสังกัดกระทรวงแรงงานโดยสรุปกระบวนการ ดังตอไปนี้

ขั้นตอนที่ 1
การกําหนดประเด็นสําคัญ

ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ศึกษานโยบายการพัฒนาประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แผนยุทธศาสตร
ดานแรงงาน และยุทธศาสตรที่เกี่ยวของ  
ทบทวนนโยบาย และยุทธศาสตรทีเ่กีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงานภาครัฐ 
วิเคราะหหาประเด็นสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ÀÒ¾·Õè 1 áÊ´§¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃáÅÐ¢Ñé¹μÍ¹¡ÒÃ Ñ̈´·íÒá¼¹ÂØ·¸ÈÒÊμÃ �¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å

กระบวนการและลําดับขั้นตอนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ขั้นตอนที่ 2
ศึกษาและวิเคราะหขอมูล
ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

ขั้นตอนที่ 3
การกําหนดยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ในรายละเอียด

ขั้นตอนที่ 4
การกําหนดกลไกการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประเมินองคกรดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใช SWOT Analysis ศึกษาและ
วิเคราะหขอมูลที่สําคัญดานทรัพยากรบุคคล 
เพื่อใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กําหนดยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กําหนดแผนงาน/โครงการ รองรับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กําหนดกลไกการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรม

º··Õè
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  โดยกระบวนการดังกลาวประกอบดวยข้ันตอนหลัก ๆ  4 ขัน้ตอน ดงัมรีายละเอียดตามข้ันตอนการดําเนินงาน 

และวิธีการดังตอไปน้ี

ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดประเด็นสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร

ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

 โดยประกอบดวยขั้นตอนยอย 3 ขั้นตอน ดังตอไปนี้

  1. การศกึษานโยบายการพฒันาประเทศ แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคม แผนยทุธศาสตรดานแรงงาน และ

ยุทธศาสตรที่เกี่ยวของไดแก รางกรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สงัคมแหงชาต ิฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) กรอบยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรมนษุยของประเทศ ระยะ 20 ป 

(พ.ศ. 2560 - 2579) วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความสําเร็จของการเดินหนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป 

แผนแมบทดานแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) ตลอดจนแผนกลยุทธของสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน                         

มาวิเคราะหเพือ่กาํหนดแนวทางในการพฒันาทรพัยากรบคุคลของกระทรวงแรงงานการวเิคราะหเพือ่ใหทราบวสิยัทศัน 

พนัธกจิ ยทุธศาสตร และกลยทุธทีส่าํคญัของกระทรวงแรงงาน และเปาหมายการปฏบิตังิานทีส่าํคญัทีก่าํหนดไว และ

นํามาเปนแนวทางในการวิเคราะหเพื่อหาประเด็นสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

  2. การทบทวนนโยบาย และยุทธศาสตรที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงานภาครัฐ                  

ไดนํายุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2556 - 2561) และมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ                   

(พ.ศ. 2557 - 2561) มาเปนแนวทางเพื่อใหทราบนโยบายในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม ระดับประเทศ                        

อันเปนการยนืยันความจําเปนที่แทจริงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน  

  3. การวิเคราะหหาประเด็นสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการนําผลจากการวิเคราะหทั้งหมด              

มากําหนดประเด็นสําคัญที่ตองการพัฒนา และเปาประสงคของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน

  โดยประกอบดวยขั้นตอนยอย 2 ขั้นตอนยอย ดังตอไปนี้

  1. การประเมินองคกรดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใช SWOT Analysis ผูเขารวมการประชุม               

เชิงปฏบิตักิารไดวเิคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใชเทคนิค 

SWOT Analysis นอกจากนีย้งัใหผูเขารวมการประชมุเชงิปฏบิตักิารไดใหคะแนนระดบัความคดิเหน็ตอปจจยัแตละปจจยั  

เพือ่นาํมาหาคาเฉลีย่แสดงระดบัความสาํคญัของปจจยัตางๆ ทีม่ผีลตอการดาํเนนิงานดานการพฒันาทรพัยากรบคุคล

  2. การศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่สําคัญเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน เพื่อใชเปนขอมูล

ประกอบการตัดสินใจกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแกขอมูลชวงอายุและอัตราการเกษียณอายุ

ราชการของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน
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  โดยประกอบดวยขั้นตอนยอย 2 ขั้นตอนยอย ดังตอไปนี้

  1. กําหนดยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด และกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน             

โดยการนําผลการวิเคราะหจากข้ันตอนท่ี 1 และข้ันตอนท่ี 2 มากําหนดยุทธศาสตรเปาประสงค ตวัช้ีวดั และกลยุทธ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามลําดับ

  2. กําหนดแผนงาน/โครงการ รองรับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน                 

โดยในแตละกลยุทธหลักไดกําหนดแผนงาน/โครงการที่สําคัญและตองดําเนินการใหเห็นผลเปนรูปธรรมในชวง 5 ป 

เพื่อเปนแนวทางใหสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงานนําไปปฏิบัติตามความจําเปนของแตละสวนราชการ

ขั้นตอนที่ 3 การกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรายละเอียด

ขั้นตอนที่ 4 การกําหนดกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

  ผูเขาการประชุมเชิงปฏิบัติการซ่ึงเปนผูแทนของสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานรวมกันพิจารณา             

และเสนอแนะกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน เพื่อใหเกิด                     

ความมัน่ใจวา แผนยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรบคุคลของกระทรวงแรงงานจะถกูนาํไปสูการปฏบิตัไิดอยางเปน

รูปธรรม
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   จากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผูเขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ไดวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใชเทคนิค SWOT 
Analysis และใหคะแนนระดับความคิดเห็นตอปจจัยแตละปจจัย เพ่ือนํามาหาคาเฉล่ียแสดงระดับความสําคัญของ
ปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการดําเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตลอดจนไดศึกษาและวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ
เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไดแก ขอมูลชวงอายุและอัตราการเกษียณอายุราชการของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน
   ผลจากการวิเคราะหดังกลาวไดแสดงไวดังตอไปนี้

ผลการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จุดแข็ง (Strengths)
 1.  กระทรวงแรงงานไดพัฒนาหลักสูตรและบูรณาการจัดการฝกอบรมรวมกันระหวางสวนราชการในสังกัด
    ตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึงผูบริหารระดับสูง เชน หลักสูตรพัฒนาขาราชการใหม หลักสูตรพัฒนานักบริหาร
    แรงงานระดับสูง (นบรส.) ตลอดจนหลักสูตรตามแผนเสนทางการฝกอบรม (Training Roadmap) ทําให
    การพัฒนาดานตาง ๆ มีความตอเนื่องไปตามระดับตําแหนงและช้ันงาน (4.02)
 2.  กระทรวงแรงงานมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวม และรายสวนราชการ
    ในสังกัดอยางตอเนื่อง (3.25)
 3.  บุคลากรมีความพรอมที่จะเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ (3.17)
 4.  บุคลากรปฏิบัติงานดวยความโปรงใส เปนธรรม ทําใหการบริหารจัดการดานแรงงานมีธรรมาภิบาล และมี
    คุณภาพสูง (3.12)
 5.  กระทรวงแรงงาน และผูบริหารทุกระดับใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ มีความรู
    ความสามารถ ความเช่ียวชาญทีห่ลากหลายในการปฏิบตังิานตามยทุธศาสตรขององคกรและภารกิจทีร่บัผดิชอบ
    อยางตอเนื่อง (3.06)
 6.  เคร่ืองมืออปุกรณสนบัสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรูทนัสมัยและเพียงพอ เชน เคร่ืองคอมพิวเตอร PC 
    และ Notebook (3.00)
 7.  บคุลากรมคีวามภาคภูมใิจในองคกร มสีวนรวม และทํางานเปนทมี ยอมรบัฟงความคดิเหน็ซึง่กนัและกัน (2.95)
 8.  ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของกระทรวงแรงงานและสวนราชการในสังกดัทนัสมยัและสามารถรองรับการพฒันา
    บุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ระบบ DPIS ระบบการจัดการความรู (Knowledge Management) 
    ระบบการเรียนรูดวยหลักสูตร e-learning เปนตน (2.89)
 9.  กระทรวงแรงงานใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร
    ใหเพียงพอเปนลําดับแรก (2.80)

ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน
(HRD Internal Environment Scanning)
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จุดออน (Weaknesses)
 1.  การนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานไปสูการปฏิบัติ ยังมีการบูรณาการ 

    การติดตามประเมินผล ไมเพียงพอท่ีจะขับเคล่ือนยุทธศาสตรดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนรูปธรรม 

    (3.31)

 2.  บคุลากรมีไมเพยีงพอกับภารกิจทีเ่พิม่ขึน้ของกระทรวงแรงงานตองเนนการปฏิบตังิานใหบรรลุเปาหมายท่ีกาํหนด

    กอนการพัฒนาตนเอง หรือการเขารับการพัฒนาตามที่กําหนด (3.29)

 3.  การพัฒนาบุคลากรสวนใหญยังเนนการฝกอบรม การพัฒนาดวยวิธีการอื่นๆ ที่หลากหลาย เชน การสอนงาน 

    ระบบพี่เลี้ยง การมอบหมายงาน เปนตน ยังไมไดดําเนินการอยางเปนรูปธรรม (3.28)

 4.  ขาดการสนับสนุนทุนการศึกษาสําหรับบุคลากรในการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เชน ระดับบัณฑิตศึกษา 

    ตลอดจนทุนในการเขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอกมีจํานวนจํากัด ไมเพียงพอ (3.23)

 5.  การจัดทําเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางการฝกอบรมบุคลากร (Training 

    Roadmap) ยังไมครอบคลุมทุกสายงาน และบูรณาการกันระหวางทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

    (3.19)

 6.  บคุลากรบางสวนขาดความรูและทกัษะทีจ่าํเปนตอการปฏบิตังิานใหมปีระสทิธภิาพและเสรมิสรางการมสีวนรวม 

    เชน ความรูดานกฎหมายท่ีเกีย่วของ ทกัษะการส่ือสารภาษาอังกฤษ/ภาษาอาเซียน ทกัษะดานการประสานงาน 

    (3.19)

 7.  ขาดการพัฒนาบุคลากรท่ีมปีระสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการเตรียมความพรอมบุคลากรข้ึนสู

    ตําแหนงระดับสูงอยางเปนรูปธรรมอยางเปนระบบ เชน แผนสรางความตอเนื่องในการบริหาร (Succession 

    Plan) (3.10)

 8.  บุคลากรบางสวนไมพรอมรับการเปล่ียนแปลง (2.74)

โอกาส (Opportunities)
 1.  แผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 ตลอดจนนโยบายของรัฐบาล 

    สงเสริมใหทุกสวนราชการนอมนําเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และศาสตรพระราชา มาใชเปนแนวทาง

    ในการปฏิบตังิานเพือ่ประชาชน ทาํใหทกุสวนราชการตองพฒันาหลกัการ แนวคดิ การปฏบิตังิาน และบคุลากร

    ใหสามารถปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายดังกลาวได (3.78)

 2.  การเขาสูประชาคมอาเซียน การแขงขันในเวทีโลก สงผลใหขาราชการกระทรวงแรงงานตองเสริมสรางและ

    พฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานภายใตบรบิทประชาคมโลกและอาเซยีนใหไดมาตรฐานในระดบัสากล (3.72)

 3.  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารท่ีทนัสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลใหการเขาถงึขอมลูขาวสาร

    ไดหลายชองทาง ทําใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากข้ึนและตรงตามความตองการ เชน การเขาเรียนรู

    ผานระบบ E-learning ของสาํนกังาน ก.พ. การเรียนรูผานทาง Internet เชน Google,Youtube เปนตน (3.59)

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน
(HRD External Environment Scanning)
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 4.  นโยบาย “ประเทศไทย 4.0” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมคร้ังที่ ๔ (อุตสาหกรรม 4.0) ซึ่งเนนการใช

    นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาคสวนตาง ๆ ตลอดจนการขยายตัวทาง

    เศรษฐกิจ การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ เขตเศรษฐกิจตามแนวชายแดน เปนตน ทําใหบุคลากรของกระทรวง

    แรงงาน ตองไดรบัการพฒันาเพือ่รองรบัการบรหิารจดัการและการปฏบิตังิานดานแรงงานภายใตบรบิทดงักลาว 

    (3.54)

 5.  ชองวางระหวางวัยของบุคลากรในกระทรวงแรงงาน ทําใหกระทรวงตองพัฒนาเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากร

    ที่ใชอยูเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุนใหมและบุคลากรทุกระดับ เพื่อใหเกิดพลังรวม (3.53)

 6.  นโยบายการปรบัเปลีย่นช่ือและอาํนาจหนาทีค่วามรบัผดิชอบของกระทรวงแรงงานเปนกระทรวงดานการพฒันา

    ทรัพยากรมนุษยในอนาคตอันใกล สงผลใหองคการตองเตรียมความพรอมของบุคลากรใหมีสมรรถนะเพิ่มขึ้น

    และสามารถปฏิบัติงานในภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ (3.45)

 7.  สัดสวนขาราชการใหมมีแนวโนมเพิ่มขึ้นตามลําดับ เพื่อทดแทนขาราชการเกษียณอายุราชการ ทําให

    กระทรวงแรงงานตองใหความสาํคญัตอการพฒันาขาราชการใหมใหมสีมรรถนะทีเ่พยีงพอในการปฏบิตังิานได

    ในระยะเวลาอันสั้น (3.43)

 8.  พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และเกณฑคุณภาพ

    การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ทําใหองคการตองพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการทุกดาน (7 หมวด) 

    รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) อยางเปนระบบมากข้ึน (3.34)

 9.  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 นโยบาย 8 วาระการปฏิรูปของกระทรวงแรงงาน เชน 

    การปรับโครงสรางของกระทรวง การพัฒนากระทรวงตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

    ตลอดจนมาตรการบริหารและพฒันากาํลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2557–2561 และแนวทางการยกระดับขดีสมรรถนะ

    ของบคุลากรภาครฐั ทาํใหองคการสามารถนาํไปใชในการกาํหนดยทุธศาสตรและแนวทางการพฒันาทรพัยากร

    บุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน (3.21)

 10. กระทรวงแรงงานถูกจัดใหอยูในกลุมกระทรวงดานความมั่นคง ทําใหตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 

    ทักษะ และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางไปจากเดิมเพิ่มขึ้น (3.15)

 11. นโยบายของรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําใหการพัฒนาบุคลากรขององคกร

    ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน (3.06)

 12. การเปดชองทางในการเขาศึกษาตอของสถาบันอุดมศึกษาอยางท่ัวถึง สงผลใหขาราชการท่ีอยูในสวนภูมิภาค

    ตัดสินใจในการศึกษาตอและสามารถพัฒนาตนเองไดอีกชองทางหนึ่ง ทําใหมีบุคลากรที่มีความรูเพิ่มมากขึ้น 

    (3.00)

 13. การที่ประเทศเริ่มเขาสูสังคมผูสูงอายุ และนโยบายการขยายอายุของขาราชการในการเกษียณอายุราชการ 

    เอื้อตอการถายทอดความรูและการแลกเปล่ียนเรียนรู การสั่งสมองคความรูในการปฏิบัติงานระหวางรุนตอรุน

    ไดอยางดี (2.97)
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อุปสรรค หรือภาวะคุกคาม (Threats)
 1.  การเรงรัดการใชจายงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร การประชุม สัมมนาตาง ๆ ในแตละปงบประมาณ 

    ทําใหการจัดโครงการพัฒนาที่มีกลุ มเปาหมายเดียวกันเกิดการซํ้าซอน และไมสามารถพัฒนาบุคลากร

    กลุมเปาหมายไดตรงตามความจําเปนของแตละสวนราชการ (3.37)

 2.  ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวสงผลตอการจัดสรรงบประมาณของประเทศและงบประมาณการพัฒนา

    มีสัดสวนลดลง (3.36)

 3.  เสถียรภาพทางการเมืองไมมั่นคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมมี

    ความตอเนื่อง (3.02)

ผลการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน

    ผลการวิเคราะหขอมูลชวงอายุและอัตราการเกษียณอายุราชการของบุคลากรของกระทรวงแรงงานโดยแสดง

ในรูปของตาราง (ตามตารางที่ 1) และกราฟ (ตามภาพที่ 2 – 4) ตามลําดับ พบวา จํานวนขาราชการกระทรวงแรงงาน                 

ทั้งสิ้น 5,921 คน ขาราชการสวนใหญ จํานวน 1,257 คน มีชวงอายุระหวาง 50- 54 ป คิดเปนรอยละ 21 และ                  

เม่ือรวมกบัขาราชการท่ีมชีวงอาย ุ55 ป ขึน้ไป อกีจาํนวน 930 คน คดิเปนรอยละ 16 จะรวมเปนขาราชการกลุมใหญทีส่ดุ 

คิดเปนรอยละ 37 ของขาราชการทั้งหมด ซึ่งจะเกษียณอายุราชการในระยะเวลา 10 ปจากนี้ไป 

    ผลการวิเคราะหอัตราสวนการเกษียณอายุราชการของขาราชการในสวนราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน 

ในระยะเวลา 5 ป และ 10 ปขางหนา พบวา ขาราชการที่มีอายุมากกวา 55 ป ขึ้นไป ซึ่งจะเกษียณอายุราชการ

ในอีก 5 ปขางหนา มีจํานวนท้ังสิ้น 930 คน แบงออกเปน ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 95 คน 

(คิดเปนรอยละ 10) กรมการจัดหางาน 188 คน (คิดเปนรอยละ 20) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 168 คน (คิดเปนรอยละ 

18) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 219 คน (คิดเปนรอยละ 24) และสํานักงานประกันสังคม 260 คน (คิดเปน

รอยละ 28)

    สําหรับขาราชการท่ีมีอายุระหวาง 50 - 54 ป ขึ้นไป ซึ่งจะเกษียณอายุราชการในอีก 6 - 10 ปขางหนา                        

มีจํานวนทั้งสิ้น 2,187 คน แบงออกเปน ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 202 คน (คิดเปนรอยละ 9) 

กรมการจัดหางาน 480 คน (คิดเปนรอยละ 22) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 367 คน (คิดเปนรอยละ 17) กรมสวัสดิการ

และคุมครองแรงงาน 473 คน (คิดเปนรอยละ 22) และสํานักงานประกันสังคม 665 คน (คิดเปนรอยละ 30)

    ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ตลอดจน              

ขีดความสามารถในการบริหารจัดการเพ่ือเตรียมความพรอมทดแทนบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุราชการไป จึงมี                    

ความจาํเปนอยางยิง่ นอกจากน้ี ควรสนบัสนนุใหเกดิการถายทอด แลกเปล่ียนความรูและประสบการณในการบริหารแรงงาน 

และปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความตอเนื่อง
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 1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ และมีความรู ทักษะท่ีหลากหลายในการบริหารจัดการแรงงาน 

  กาวทันการเปล่ียนแปลง และปรับตัวไดทันกับยุคดิจิทัล

 2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานธรรมาภิบาล 

  และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ

 3) สงเสรมิการเรียนรู นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 4) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน และมีความสุข

 5) พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ภาวะผูนํา และผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหมในองคกร

“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เปนมืออาชีพและสรางสรรคนวัตกรรมดานแรงงาน 
บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม เพื่อบริหารจัดการแรงงาน 

กาวเขาสูการเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน”

 ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ มีความรู ทักษะที่หลากหลายกาวทันการเปล่ียนแปลง 

        และปรับตัวไดทันกับยุคดิจิทัล

 ยุทธศาสตรที่  2 พัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม และเสริมสรางคานิยมรวมในองคกร

 ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสรมิการเรยีนรูนวตักรรมและการพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่งดวยระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

 ยุทธศาสตรที่  4 พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีความสุข

 ยุทธศาสตรที่  5 พัฒนาสมรรถนะนักบริหาร ภาวะผูนํา และผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหมในองคกร

วสิยัทศันการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบบัที ่3 (พ.ศ. 2560 – 2564)

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

º··Õè

5 á¼¹ÂØ·¸ÈÒÊμÃ �¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃºØ¤¤Å
¢Í§¡ÃÐ·ÃÇ§áÃ§§Ò¹ ©ºÑº·Õè 3 (¾.È. 2560 – 2564)
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  เพ่ือใหสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานสามารถนํายุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวง

แรงงาน ไปสูการปฏบิตัไิดอยางเปนรปูธรรมและเปนไปในแนวทางเดยีวกนั จงึไดกาํหนดแผนงานโครงการรองรบักลยทุธ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว ดังตอไปน้ี

 กลยุทธ และแผนงาน/โครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลรายกลยุทธ

แผนงาน/โครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลรายกลยุทธ

ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ มีทักษะที่หลากหลาย 
กาวทันการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวไดทันกับยุคดิจิทัล

กลยุทธที่ 1.1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรูทักษะ และ
สมรรถนะที่หลากหลายในการบริหารโครงการและการจัดการ
แรงงานตามมาตรฐานสากล

กลยุทธที่ 1.2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาในสายอาชีพ

กลยุทธที ่1.3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรดวยวิธกีารท่ีหลากหลาย 
เชน การสอนงาน การเปนพีเ่ลีย้งและการมอบหมายงาน เปนตน

กลยุทธที่ 1.4 พัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบตัิงานตามภารกิจ
ไดอยางมืออาชีพ

กลยทุธที ่1.5 พฒันาบคุลากรใหมคีวามพรอมตอการเปล่ียนแปลง

กลยุทธที่ 1.6 พัฒนาบุคลากรใหสามารถปรับตัวไดทันกับ
ยุคดิจิทัล

1. โครงการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
 ในการบริหารโครงการและการจัดการแรงงาน
2. โครงการพัฒนาทักษะการส่ือสารภาษาตางประเทศ ไดแก 
 ภาษาอังกฤษ และภาษาเพ่ือนบานในประชาคมอาเซียน
1. โครงการฝกอบรม ตามแผนพฒันาความกาวหนาในสายอาชพี  
 (Career Development Plan) ของบุคลากรกระทรวงแรงงาน
 ทุกสายงาน
1. โครงการนําวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลายมาใช
 ในการพัฒนาบุคลากรอยางเปนรูปธรรม เชน การสอนงาน
 ระบบพี่เล้ียง และการมอบหมายงาน  เปนตน
1. โครงการพัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพในการบริหาร
 จัดการแรงงาน
 • โครงการพัฒนาทักษะการเจรจาตอรองอยางมืออาชีพ
 • โครงการพัฒนาทักษะการประสานงานอยางมืออาชีพ
 • โครงการพัฒนาทักษะการใหคําปรึกษาอยางมืออาชีพ
1. โ คร งการพัฒนากระบวนทั ศน  บุ คลากร ให  พร  อม
 ตอการเปล่ียนแปลง
2. โครงการพัฒนาบุคลากรใหตระหนักถึงการปฏิบัติงาน
 ในสถานการณที่มีความเส่ียง
1. โครงการพัฒนาสมรรถนะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
 ในการปฏิบัติงาน
2. โครงการพัฒนาทักษะการวิเคราะหขอมูลและสารสนเทศ
 เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม และเสริมสรางคานิยมรวมในองคกร

กลยุทธที่ 2.1 พัฒนาผู บริหารและบุคลากรใหมีคุณธรรม 

จริยธรรม มีธรรมาภิบาล ในการปฏิบัติราชการ

กลยุทธที่ 2.2 เสริมสรางคานิยมรวมกระทรวงแรงงานใหแก

ผูบริหาร/บุคลากรใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม

1. โครงการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล

2. โครงการเสริมสรางจิตสาธารณะ ความรับผิดชอบตอสังคม 

 และอนุรกัษสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน

3. โครงการเสริมสรางวินัยและปองกันการกระทําผิดวินัย

4. โครงการเสริมสรางจิตสํานึกในการปองกันการทุจริตและ

 ประพฤติมิชอบ 

1. โครงการเสรมิสรางคานยิมรวมกระทรวงแรงงาน MOL – PLS 

 อยางเปนรูปธรรม
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แผนงาน/โครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลรายกลยุทธ

กลยุทธที่ 3.1 พัฒนาชองทางการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง

ดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู

กลยุทธที่ 3.2 สงเสริมการจัดการความรู และนวัตกรรมเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการอยางเปนระบบ

1. โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู 

 เชน e-learning, Mobile application for Learning etc.

2. โครงการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และสงเสริมให

 บคุลากรทกุระดบัไดรบัการพฒันาตามแผนพัฒนารายบคุคล

 ที่กําหนด

1. โครงการการจัดการความรูดานแรงงานอยางเปนระบบ

2. โครงการพัฒนาทักษะการคิดริเริ่มสรางสรรค

3. โครงการพัฒนานักวิจัยและพัฒนาเพ่ือการบริหารจัด

 การแรงงาน

4. โครงการสงเสริมการสรางนวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

 การปฏิบัติราชการ

กลยุทธที่ 4 พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตการทํางาน และ

มีความสุข

กลยุทธที่ 5.1 พัฒนาสมรรถนะนักบริหาร

กลยุทธที่ 5.2 พัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม

1. โครงการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานและ

 มีความสุข

 • โครงการพัฒนาการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ

 • โครงการพัฒนาเทคนิคการบริหารความเครียด

 • โครงการพัฒนาเทคนิคการสรางความสุขในการทํางาน

2. โครงการพัฒนาสัมพันธภาพของบุคลากรในองคการ

1. โครงการพฒันาสมรรถนะดานการบริหารจดัการสาํหรบัผูบรหิาร
 • สมรรถนะภาวะผูนํา
 • สมรรถนะวิสัยทัศน
 • สมรรถนะการวางกลยุทธภาครัฐ
 • สมรรถนะการมอบหมายงานและการสอนงาน
 • สมรรถนะศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน
 • สมรรถนะการควบคุมอารมณ
2. โครงการพัฒนานักบริหารยุค Thailand 4.0
3. โครงการพัฒนานักบริหารนวัตกรรม
4. โครงการพัฒนาบคุลากรเพือ่ทดแทนตําแหนงทางการบริหาร
 และวิชาการท่ีสําคัญ (Succession Plan)
1. โครงการพฒันาทกัษะการบรหิารการเปลีย่นแปลงเชิงปฏบิตัิ 
 (Change Management in Action)
2. โครงการพฒันาบคุลากรทีม่ศีกัยภาพสงู (TalentManagement)

ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสริมการเรียนรู นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
ดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ยุทธศาสตรที่ 4 พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีความสุข

ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนาสมรรถนะนักบริหาร ภาวะผูนํา และผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร
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   เพือ่ใหทกุสวนราชการของกระทรวงแรงงานนาํแผนยุทธศาสตรการพฒันาทรพัยากรบคุคลของกระทรวงแรงงาน 

ฉบบันีไ้ปสูการปฏบิตัเิปนไปในทศิทางเดยีวกนั กลาวคอื แผนยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรบคุคลของกระทรวงแรงงาน 

ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560–2564) ไดวางกรอบยุทธศาสตรอยางกวางๆ และประเด็นการพัฒนาท่ีสําคัญ เพื่อใหทุกสวน

ราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานนําไปปฏิบัติได จึงกําหนดแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้

   1) จดัตัง้คณะกรรมการขบัเคลือ่นแผนยทุธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบบัที ่3 

    (พ.ศ. 2560 - 2564) โดยประกอบดวยผูแทนของทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน เพื่อกําหนด

    นโยบายกํากับ ดูแล การนําแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ

   2) กระทรวงแรงงานเผยแพร และประชาสัมพันธแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

    กระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 3  (พ.ศ. 2560 - 2564) ไปยังผูบริหารและขาราชการทุกระดับของสวนราชการ

    ในสังกัดกระทรวงแรงงานในทุกชองทางการส่ือสาร เชน การจดัพิมพเปนรปูเลม การจดัทาํ CD เพ่ือเผยแพร

    ขอมลู การเผยแพรผานเวบ็ไซต สื่อสิ่งพิมพรูปแบบอื่นๆ เปนตน

   3) ผูบริหารระดับสูงช้ีแจง สื่อสาร แผนยุทธศาสตรฯ ไปสูผูบังคับบัญชาของทุกสวนราชการ ตามลําดับช้ัน 

    เพ่ือยนืยนันโยบายและเจตนารมณในการใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนยุทธศาสตร

    การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

   4) กําหนดใหทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานจัดทําแผนกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

    แตละสวนราชการ เพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร และสามารถรองรับแผนยุทธศาสตร

    การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานไปในแนวทางเดียวกัน

   5) กาํหนดตวัช้ีวดัภาคบงัคบัในระดับกรม ตามคํารับรองการปฏิบตัริาชการ ใหทกุสวนราชการสงเสรมิบุคลากร

    ใหไดรับการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตรฯ ที่กําหนด

   6) หนวยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวของกับการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรฯ ของทุกสวนราชการ

    ในสงักัดกระทรวงแรงงาน จดัทาํแผนปฏบิตักิารประจําปดานการพฒันาทรพัยากรบคุคล โดยระบโุครงการ 

    วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ตัวชี้วัดของโครงการ และวิธีการดําเนินการ ตามรูปแบบโครงการท่ีถือปฏิบัติ 

    โดยศึกษาแผนงาน/โครงการในแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน

    เปนแนวทาง เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปในแนวทางเดียวกัน และกํากับติดตามใหปฏิบัติตามแผน

    อยางเปนรูปธรรม

การนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปสูการปฏิบัติ
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   7) จัดใหมีการทบทวนแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานเปนประจําทุกป 

    เพือ่ใหตอบสนองตอนโยบาย ยทุธศาสตรในระดบัตางๆ ตลอดจนปจจยัสภาพแวดลอมภายในและภายนอก

    ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

   8) หนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานติดตาม

    การดําเนินงาน รวบรวมขอมูล และรายงานผลไปยังผูบังคับบัญชาตามลําดับ 

   9) ผูบริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลจาก

    หนวยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวของ หากการดําเนินการพัฒนาไมเปนไปตามแผน ควรหาทางแกปญหา

    ที่เหมาะสม เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การติดตามและรายงานผล 

  เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรที่ไดกําหนดไวใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล จึงควรดําเนินการติดตามและประเมินผลความกาวหนาการพัฒนาเปนรายไตรมาสตลอดจน

วางระบบการติดตามผลสัมฤทธ์ิที่เกิดจากการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองภายหลังการพัฒนาตามแผนฯ 

เพ่ือใหเกิดความม่ันใจวาการพัฒนาบุคลากรบรรลุเปาประสงคการพัฒนาอยางแทจริง และรายงานผลสัมฤทธ์ิ

การพัฒนาบุคลากรไปยังผูบรหิารระดับสงูทกุ 6 เดอืน นอกจากน้ี หนวยงานท่ีรบัผดิชอบตองรายงานผลการดําเนินงาน

ประจําปในรูปรายงานประจําปงบประมาณละ 1 ครั้ง ภายในวันที่ 20 ตุลาคม ของปงบประมาณถัดไป

   นอกจากน้ี ควรกําหนดใหทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานนําแนวทางปฏิบัติที่ดี (Good Practice) 

และขอเสนอแนะจากการรายงานผลสัมฤทธ์ิการพัฒนาบุคลากรดังกลาวไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเกิดการพัฒนา

อยางตอเน่ืองและยั่งยืน
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ปลัดกระทรวงแรงงาน 

อธิบดี และเลขาธิการ กรมในสังกัดกระทรวงแรงงาน

คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงแรงงาน

คณะทํางาน/เจาหนาที่ประกอบดวยผูแทนจาก

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

กรมการจัดหางาน

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

สํานักงานประกันสังคม

ฝายวิชาการและบริหารการฝกอบรม

กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล

กองบริหารทรัพยากรบุคคล

  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
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