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บทน า 

ประเทศไทยก ำลังก้ำว เข้ำสู่สังคมผู้สูงอำยุ เนื่ องจำกจ ำนวนประชำกรที่ เกิดในยุ ค 
Baby Boomer (พ.ศ. ๒๔๘๙ – ๒๕๐๗) ซึ่งก ำลังแรงงำนในช่วงทศวรรษที่ผ่ำนมำเริ่มมีอำยุมำกขึ้นและ
ทยอยเกษียณอำยุ ซึ่งข้ำรำชกำรจ ำนวนมำกที่เข้ำรับรำชกำรในช่วงทศวรรษแห่งกำรขยำยตัวของระบบรำชกำรไทย 
(พ.ศ. ๒๕๒๑ – ๒๕๒๒) เป็นผู้สูงอำยุและเริ่มเกษียณอำยุรำชกำร ประกอบกับตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๒๓ เป็นต้นมำ 
รัฐบำลมีนโยบำยและมำตรกำรหลำยอย่ำงเพ่ือจ ำกัดขนำดก ำลังคนภำครัฐ ท ำให้ข้ำรำชกำรรุ่นใหม่มีจ ำนวนน้อย 
เกิดควำมไม่สมดุลในระบบรำชกำร 

อำยุเฉลี่ยของก ำลังคนภำครัฐมีแนวโน้มสูงขึ้น โดยอำยุเฉลี่ยของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ
อยู่ที่ ๔๒ ปี ซึ่งบ่งชี้ว่ำในอีก ๑๐ ปีข้ำงหน้ำ ร้อยละ ๑๕ ของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีอยู่ในปัจจุบัน
จะออกจำกระบบรำชกำรไป และในอีก ๒๐ ปีข้ำงหน้ำ ประมำณร้อยละ ๕๐ จะออกจำกระบบรำชกำรไป และ
เมื่อพิจำรณำกำรสูญเสียก ำลังคนอันเกิดจำกกำรเกษียณอำยุ จะพบว่ำในอีก ๕ ปีข้ำงหน้ำ สำยงำนที่มีอัตรำ
กำรสูญเสียก ำลังคนมำกที่สุด ๑๐ อันดับแรก ได้แก่ (๑) สำยงำนนักบริหำร ๓๒๕ คน หรือ ร้อยละ ๖๖.๔๖ 
(๒) สำยงำนนักปกครอง ๑๖๐ คน ร้อยละ ๖๔.๕๒ (๓) สำยงำนอ ำนวยกำร ๑,๖๑๘ คน ร้อยละ ๓๙.๗๕ 
(๔) สำยงำนพยำบำลเทคนิค ๑,๐๐๙ คน ร้อยละ ๑๙.๑๙ (๕) สำยงำนนักวิชำกำรศึกษำ ๑๗๐ คน ร้อยละ ๑๘.๖๒ 
(๖) สำยงำนนักวิชำกำรศุลกำกร ๔๐๒ คน ร้อยละ ๑๗.๒๗  (๗) สำยงำนเจ้ำพนักงำนพัฒนำชุมชน ๑๐๐ คน 
ร้อยละ ๑๗.๑๕ (๘) สำยงำนเจ้ำพนักงำนศุลกำกร ๑๖๒ คน ร้อยละ๑๖.๖๘ (๙) สำยงำนนักวิชำกำรเกษตร 
๓๑๒ คน ร้อยละ ๑๕.๗๔ และ (๑๐) สำยงำนนำยช่ำงเครื่องกล ๒๙๖ คน ร้อยละ ๑๔.๕๗ ซึ่งในหลำยสำยงำน
เป็นสำยงำนที่ต้องใช้ควำมรู้ควำมสำมำรถเฉพำะทำง รวมทั้งต้องสั่งสมประสบกำรณ์ควำมเชี่ยวชำญในกำรปฏิบัติงำน 
เช่น สำยงำนตรวจรำชกำร สำยงำนอ ำนวยกำร หรือสำยงำนบริหำร โดยผู้ที่จะด ำรงต ำแหน่งนักบริหำรได้นั้น
จ ำเป็นต้องมีคุณสมบัติที่ครบถ้วนและต้องใช้ระยะเวลำในกำรเตรียมบุคคลเพ่ือขึ้นด ำรงต ำแหน่ง หำกส่วนรำชกำร
ไม่มีกำรวำงแผนรองรับกำรสูญเสียอัตรำก ำลัง หรือกำรบริหำรจัดกำรก ำลังคนในช่วงอำยุต่ำง ๆ อย่ำงเหมำะสม 
อำจจะส่งผลให้ส่วนรำชกำรขำดผู้ที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะ ในกำรปฏิบัติงำนเพื่อบรรลุเป้ำหมำย
ของส่วนรำชกำรได้ 

ดังนั้น กำรด ำเนินกำรบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ จึงเป็น
กระบวนกำรส ำคัญในกำรช่วยให้ส่วนรำชกำรเตรียมควำมพร้อมเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงด้ำนโครงสร้ำงอำยุ
ขององค์กร โดย“กำรจัดท ำแผนบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร” 
เพ่ือให้ส่วนรำชกำรสำมำรถวิเครำะห์กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุและกำรสูญเสียก ำลังคน  อันเกิดจำก
กำรเกษียณอำยุและจำกสำเหตุอ่ืน ๆ และสำมำรถวำงแผนในกำรสรรหำ พัฒนำ รักษำ และใช้ประโยชน์จำกก ำลังคน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งให้ส่วนรำชกำรสำมำรถวำงระบบ และมำตรกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ
และควำมหลำกหลำย (Diversity) ของก ำลังคนภำครัฐ เช่น กำรจัดกำรควำมรู้เพ่ือให้เกิดกำรถ่ำยทอดควำมรู้
และประสบกำรณ์จำกคนรุ่นเก่ำสู่คนรุ่นใหม่ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ (๑) กำรเตรียมก ำลังคนเพ่ือสร้ำงควำมพร้อม 
และควำมต่อเนื่องในกำรบริหำรงำน (Succession Management) (๒) กำรพัฒนำระบบงำนและระบบกำรจ้ำงงำน
เพ่ือรองรับก ำลังคนที่มีโครงสร้ำงอำยุที่แตกต่ำงกัน (๓) กำรพัฒนำปรับปรุงระบบสวัสดิกำรเพ่ือให้สอดคล้องกับ



2 

 

โครงสร้ำงก ำลังคนที่เปลี่ยนแปลงไป และ (๔) กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลบนพ้ืนฐำนของมิติควำมหลำกหลำย
ทั้งด้ำนภำรกิจและพ้ืนที่ (HR Diversity Management) 

ความหมายของการบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ 
กำรบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ หมำยถึง กำรบริหำรจัดกำร

ก ำลังคนเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์กำรมีสัดส่วนควำมสัมพันธ์ของประชำกรแต่ละช่วงอำยุ ในจ ำนวนและคุณภำพที่
เหมำะสมกับกำรด ำเนินภำรกิจให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กำรในระยะยำว 

ขั้นตอนและวิธีการด าเนินการ 
กำรด ำเนินกำรบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ ประกอบด้วย 

๔ ขั้นตอน ดังนี้ (๑) กำรพิจำรณำสภำพปัจจุบันและแนวโน้มโครงสร้ำงอำยุ  (๒) กำรวิเครำะห์ผลกระทบต่อ
กำรบริหำรรำชกำร (๓) ก ำหนดแนวทำงรองรับผลกระทบของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ และ (๔) กำรจัดท ำ
แผนปฏิบัติกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ (ดังภำพที่ ๑) 

 
 
 

 
 

ภาพที่ ๑ ภำพรวมขั้นตอนกำรจัดท ำแผนกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ 

๑. การพิจารณาสภาพปัจจุบันและแนวโน้มโครงสร้างอายุ ประกอบด้วย 

 (๑) อายุเฉลี่ยของข้าราชการ ได้แก่ อำยุเฉลี่ยของข้ำรำชกำรในส่วนรำชกำรในรอบ ๕ ปี
ที่ผ่ำนมำ ว่ำมีแนวโน้มกำรเปลี่ยนแปลงมำกน้อยเพียงใด โดยประมำณกำรในเบื้องต้นที่อำจใช้ข้อมูลจำกระบบ
สำรสนเทศของส่วนรำชกำร เช่น DPIS 

 (๒) การกระจายจ านวนข้าราชการในแต่ละช่วงอายุ ได้แก่ กำรแบ่งข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ
ออกเป็นกลุ่มตำมเกณฑ์ของช่วงอำยุ (Generation) ซึ่งอำจแบ่งเป็นสัดส่วน ได้แก่ Baby Boomer (อำยุมำกกว่ำ 
๕๐ ปีขึ้นไป) Generation X (อำยุ ๓๑ – ๔๙ ปี) และ Generation Z (อำยุน้อยกว่ำ ๓๐ ปี) โดยพิจำรณำ
กำรกระจำยตัวเป็นจ ำนวนคนและร้อยละ 

 (๓) สัดส่วนของข้าราชการสูงอายุในแต่ละหน่วยงาน อำจพิจำรณำโดยกำรจ ำแนก
ระดับขององค์กรผู้สูงอำยุ ซึ่งหลักเกณฑ์การเข้าสู่องค์กรผู้สูงอายุของกลุ่ม OECD ระบุว่ำองค์กรที่มีผู้สูงอำยุ
จ ำนวนมำกจะต้องมีเจ้ำหน้ำที่ซึ่งมีอำยุมำกกว่ำ ๕๐ ปีขึ้นไป เกินกว่ำร้อยละ ๒๐ โดยสำมำรถจ ำแนกระดับ
ของกำรเป็นองค์กรผู้สูงอำยุออกเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ (๑) ภาวะวิกฤติ มีสัดส่วนของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ
ที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปี ร้อยละ ๓๕ ของข้ำรำชกำรในส่วนรำชกำร (๒) ภาวะเฝ้าระวัง มีสัดส่วนของข้ำรำชกำร
พลเรือนสำมัญที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปี ประมำณร้อยละ ๒๐ – ๓๕ ของข้ำรำชกำรในส่วนรำชกำร และ 
(๓) ภาวะปกติ มีสัดส่วนของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปี น้อยกว่ำร้อยละ ๒๐ ของข้ำรำชกำร
ในส่วนรำชกำร 

 

๑ ๒ ๓ ๔ 
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ชื่อต าแหน่งในสายงาน 
กรอบ 
(อัตรา) 

ช่วงอายุ จ านวน
คน 

อาย ุ
มัธย
ฐาน 

อายุ
เฉลี่ย ๒๑-

๒๕ 
๒๖-
๓๐ 

๓๑-
๓๕ 

๓๖-
๔๐ 

๔๑-
๔๕ 

๔๖-
๕๐ 

๕๑-
๕๕ 

๕๖-
๖๐ 

นักบริหำร             
ผู้อ ำนวยกำร             
นัก…             
เจ้ำพนักงำน…             

รวม                    

ภาพที่ ๒ แบบฟอร์มกำรวิเครำะห์กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร 

 (๔) แนวโน้มการเกษียณอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการ ในอีก ๕ ปี 
ถึง ๑๐ ปี โดยพิจำรณำจำกข้อมูลโครงสร้ำงอำยุ ได้แก่ อำยุเฉลี่ย กำรกระจำยในแต่ละช่วงอำยุ และสัดส่วน
ของข้ำรำชกำรสูงอำยุ โดยเมื่อน ำข้อมูลดังกล่ำวมำพิจำรณำ จะสำมำรถคำดกำรณ์อัตรำกำรสูญเสียก ำลังคน
จำกกำรเกษียณอำยุในอนำคตต่อไปได้ ซึ่งอำจแยกเป็นสำยงำน ได้แก่ สำยงำนบริหำร สำยง ำนอ ำนวยกำร 
และสำยงำนในต ำแหน่งประเภททั่วไปและวิชำกำร เพื่อให้สำมำรถวำงแผนกำรบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับ
กำรเปลี่ยนแปลงของโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรได ้

๒. การวิเคราะห์ผลกระทบต่อการบริหารราชการ 
 เมื่อพิจำรณำสภำพปัจจุบันส่วนรำชกำรแล้วจะทรำบถึงแนวโน้มของกำรเกษียณอำยุของ

ข้ำรำชกำรในอนำคตของส่วนรำชกำร จำกนั้นให้น ำข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์ในแบบฟอร์มกำรประเมินควำมเสี่ยง
ของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร (ดังภำพที่ ๓) เพ่ือประเมินควำมเสี่ยงเป็นรำยต ำแหน่งและ
คำดกำรณ์ถึงผลกระทบที่อำจจะเกิดขึ้นกับส่วนรำชกำรจำกกำรสูญเสียอัตรำก ำลัง โดยเฉพำะกำรสูญเสีย
ข้ำรำชกำรในต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญต่อกำรขับเคลื่อนภำรกิจทั้งในปัจจุบันและอนำคต รวมทั้งในแบบฟอร์ม
จะมีกำรวิเครำะห์เพ่ือให้ทรำบถึงควำมขำดแคลนก ำลังคนในต ำแหน่งส ำคัญต่ำง ๆ ประกอบกำรพิจำรณำด้วย  
เพ่ือให้ส่วนรำชกำรสำมำรถวำงกลยุทธ์หรือมำตรกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในส่วนรำชกำรได้
อย่ำงเหมำะสมในขั้นตอนต่อไป 

 

การประเมินความเสี่ยงของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ : 
วิเคราะห์ต าแหน่งท่ีได้รับผลกระทบ 

ล ำดับ
ที ่

ต ำแหน่ง 
(หำกช่ือเหมือนกัน
โปรดระบุภำรกิจ) 

ผลกระทบของต ำแหน่ง* ผลกระทบจำกกำรว่ำงของต ำแหน่ง* ต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์* 

ปฏิบัติงำน
ที่ส ำคัญ 

(ก) 

ส่งผลต่อ
ภำรกิจใน
ปัจจุบัน 

(ข) 

ส่งผลต่อ
ภำรกิจใน
อนำคต 

(ค) 

ระยะเวลำ
กำรเกษียณ 

(ง) 

ระยะเวลำกำร
สรรหำ/พัฒนำ
ควำมพร้อม
บุคลำกร (จ) 

บุคลำกรพรอ้ม
ทดแทนไดท้ันที 

(ฉ) 

รวม 
(ก+ข+ค) x 
(ง+จ+ฉ) 

         
         
ผลกระทบของต ำแหน่ง : มำก = 3 , ปำนกลำง = 2 , น้อย = 1 
ผลกระทบจำกกำรว่ำงของต ำแหน่ง : ระยะเวลำกำรเกษียณ ดังนี้ ภำยใน 1 ปี = 3 , ภำยใน 3 ปี  = 2 , ภำยใน 5 ปี = 1 
  ระยะเวลำกำรสรรหำ/พัฒนำควำมพร้อม ดังนี้ > 3 ปี = 3 , ภำยใน 1-2 ปี  = 2 , ภำยใน 1 ปี = 1 
  จ ำนวนบุคลำกรพร้อมทดแทนได้ทันที ดังนี้ ไม่มี = 3 , > 1 คน = 2 , > 3 = 1 
* หมายเหตุ กรุณำใส่รำยละเอียดในเอกสำรแนบ 

ภาพที่ ๓ แบบฟอร์มกำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร 
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 ๓. ก าหนดแนวทางรองรับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ 
  จำกกำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรท ำให้ทรำบว่ำ

ต ำแหน่งใดเป็นต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญจ ำเป็น หรือขำดแคลน ในขั้นตอนนี้จะเป็นกำรวำงกลยุทธ์ที่เหมำะสม
ในกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุของส่วนรำชกำร โดยเน้นไปที่ต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญจ ำเป็น  
(ต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์) ที่ได้จำกกำรประเมินจำกข้ันตอนที่ผ่ำนมำ โดยน ำข้อมูลมำวิเครำะห์เพ่ิมเติมในแบบฟอร์ม
กำรก ำหนดกลยุทธ์/มำตรกำรเพื่อบริหำรก ำลังคนรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์  
(ดังภำพที่ ๔) 

 

การก าหนดกลยุทธ์/มาตรการเพื่อบริหารก าลังคนรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุในต าแหน่งเชิงกลยุทธ์ 
 

ต าแหน่ง 

กลยุทธ์/มาตรการ 

กำรวำงแผนสร้ำง
ควำมต่อเนือ่ง 

(Succession Plan) * 

กำรจดัท ำเส้นทำง
ควำมก้ำวหน้ำใน
อำชีพ (Career 

Path) * 

กำรจดักำรควำมรู้ 
(KM) * 

กำรวำงแผน
ก ำลังคนเฉพำะกลุ่ม 

** 

กำรพัฒนำบุคลำกร 
** 

กำรแก้ไขปัญหำ 
ที่เกิดจำกกฎระเบียบ 

** 

       

       
       
       
       

หมายเหตุ : โปรดระบุชื่อต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์ 
 (*) ใส่  √ เลือกมำตรกำรบริหำรก ำลังคนรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุฯ ในช่อง 
 (**) โปรดระบุรำยละเอียด เช่น สำยงำนนักทรัพยำกรบุคคล กำรหมุนเวียนงำน และ ว 20/2552 เป็นต้น 

ภาพที่ ๔ กำรก ำหนดกลยุทธ์/มำตรกำรเพ่ือบริหำรก ำลังคนรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในต ำแหน่ง
เชิงกลยุทธ์ 

  กำรก ำหนดแนวทำงรองรับผลกระทบของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุจะพิจำรณำ
จำกกำรวิเครำะห์ต ำแหน่งที่จะได้รับผลกระทบจำกกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุเป็นส ำคัญ และเลือกมำตรกำร
ให้มีควำมเหมำะสมกับสถำนภำพในปัจจุบันของแต่ละต ำแหน่ง นอกจำกแนวทำงกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำยุตำมแบบฟอร์มแล้ว ส่วนรำชกำรอำจพิจำรณำแนวทำงจำก “มาตรการก าลังคนเพื่อรองรับ
โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ” ทั้ง ๓ มำตรกำรมำปรับใช้ให้เหมำะสมกับสถำนกำรณ์ในแต่ละ
ส่วนรำชกำรได้ ดังนี้ 

  (๑) มาตรการบริหารก าลังคนเพื่อรองรับข้าราชการสูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น  เพื่อให้
ส่วนรำชกำรใช้ประโยชน์จำกข้ำรำชกำรสูงอำยุซึ่งมีอยู่ในปัจจุบันและมีแนวโน้มจะเพ่ิมมำกขึ้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด
กับระบบรำชกำร โดยมีแนวทำง ดังนี้  
   (๑.๑) ใช้ประโยชน์จำกข้ำรำชกำรสูงอำยุและรักษำข้ำรำชกำรพลเรือนที่จะเกษียณอำยุ
ซึ่งมีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทักษะ ประสบกำรณ์ ควำมเชี่ยวชำญหรือควำมสำมำรถเฉพำะตัว และหำผู้อื่น
มำปฏิบัติงำนทดแทนได้ยำกให้รับรำชกำรต่อไป 
   (๑.๒) ศึกษำ ทบทวน และพัฒนำระบบกำรเกษียณอำยุ เพื่อให้สอดคล้องกับแนวโน้ม
จ ำนวนข้ำรำชกำรสูงอำยุในระบบรำชกำรที่เพ่ิมมำกขึ้น รวมทั้งอัตรำกำรสูญเสียข้ำรำชกำรในบำงสำยงำน
เนื่องจำกกำรเกษียณอำยุ รวมทั้งศึกษำวิจัยเพ่ือก ำหนดแนวทำงกำรขยำยอำยุเกษียณ และปรับปรุงระบบ
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บ ำเหน็จบ ำนำญให้สอดคล้องกับแนวโน้มกำรเพิ่มข้ึนของอัตรำควำมต้องกำรพัฒนำระบบสวัสดิกำรและสิ่งจูงใจ
รองรับข้ำรำชกำรสูงอำยุ และดึงดูดข้ำรำชกำรรุ่นใหม่ 
   (๑.๓) พัฒนำศูนย์เพ่ิมและปรับเปลี่ยนทักษะให้กับข้ำรำชกำรสูงอำยุที่ไม่อำจปฏิบัติ
หน้ำที่เดิมโดยต้องใช้ควำมช ำนำญและทักษะทำงกำยภำพได้  
  (๒) มาตรการเตรียมการเพื่อรองรับการสูญเสียก าลังคนเนื่องจากการเกษียณอายุ  
เพ่ือเตรียมกำรป้องกันปัญหำกำรสูญเสียก ำลังคนในสำยงำนนักบริหำร อ ำนวยกำร และสำยงำนหลักในส่วนรำชกำร 

 (๒.๑) ส่งเสริมให้ส่วนรำชกำรด ำเนินกำรวำงแผนก ำลังคนตำมแนวทำงที่ก ำหนดไว้
ในยุทธศำสตร์กำรบริหำรก ำลังคนภำครัฐ เพ่ือเตรียมสรรหำและพัฒนำบุคลำกรรองรับกำรเกษียณอำยุ    

 (๒.๒) ส่งเสริมให้ส่วนรำชกำรพัฒนำระบบกำรวำงแผนเพื่อสร้ำงควำมต่อเนื่อง
ในกำรบริหำรงำน (Succession Plan) ส ำหรับเตรียมบุคลำกรให้พร้อมส ำหรับด ำรงต ำแหน่ง   
   (๒.๓) ส่งเสริมให้ส่วนรำชกำรพัฒนำระบบกำรจัดกำรควำมรู้ โดยเน้นกำรถ่ำยทอด
องค์ควำมรู้ ประสบกำรณ์ และควำมเชี่ยวชำญ 
   (๒.๔) วำงแผนกำรสรรหำบุคคลในสำยงำนที่มีควำมขำดแคลน มีกำรทบทวนวิธีกำร
สรรหำบุคลำกรในสำยงำนที่ขำดแคลนหรือมีแนวโน้มกำรเกษียณอำยุสูง โดยเน้นกำรสรรหำเชิงรุกและกำรคัดเลือก 
   (๒.๕) ร่วมกับส่วนรำชกำรด ำเนินกำรทบทวนสำยงำน เพ่ือพิจำรณำรูปแบบกำรจ้ำงงำน
ที่เหมำะสม และวำงแผนปรับเปลี่ยนกำรใช้ก ำลังคน เพ่ือบรรเทำปัญหำกำรบรรจุข้ำรำชกำรในสำยงำนขำดแคลน 

  (๓) มาตรการสร้างความสมดุลของก าลังคนในส่วนราชการ เพ่ือให้ส่วนรำชกำรมีก ำลังคน
กระจำยในหลำยช่วงอำยุและเกิดควำมหลำกหลำย 
   (๓.๑) ใช้มำตรกำรสร้ำงควำมสมดุลของก ำลังคนในส่วนรำชกำร 
   (๓.๒) เพ่ิมจ ำนวนข้ำรำชกำรในบำงระดับหรือบำงสำยงำน ซึ่งเป็นสำยงำนหรือ
วิชำชีพที่ขำดแคลน และเป็นกำรยำกที่จะดึงดูดผู้สมัคร โดยกำรแต่งตั้งบุคลำกรในระดับที่สูงกว่ำระดับแรกบรรจุ 
(Lateral Entry) ตำมมำตรำ ๕๖ : กรณีมีเหตุผลหรือควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่งจะบรรจุคนที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ
และควำมช ำนำญสูง และแต่งตั้งให้ด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำรตั้งแต่ระดับช ำนำญกำรขึ้นไป หรือประเภททั่วไป
ระดับทักษะพิเศษ และน ำแนวทำงกำรบริหำรก ำลังคนโดยยึดกรอบมูลค่ำรวมของต ำแหน่ง (Total Value) 
มำใช้เพื่อให้ส่วนรำชกำร มีควำมยืดหยุ่นในกำรบริหำรก ำลังคนให้สอดคล้องกับสภำพควำมจ ำเป็น 
   (๓.๓) ส่งเสริมส่วนรำชกำรให้ตระหนักถึงควำมแตกต่ำงของช่วงอำยุ  เนื่องจำก
ข้ำรำชกำรในแต่ละวัยมีค่ำนิยมและวิถีปฏิบัติเกี่ยวกับกำรท ำงำนและกำรด ำรงชีวิตแตกต่ำงกัน 
   (๓.๔) ศึกษำเพ่ือพัฒนำระบบ รูปแบบ และวิธีกำรปฏิบัติรำชกำรที่สอดคล้องกับ
ควำมหลำกหลำยของก ำลังคนในแต่ละช่วงอำยุ และแนวโน้มข้ำรำชกำรสูงอำยุเพ่ิมสูงขึ้น 

 ๔. การจัดท าแผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ
พลเรือนสามัญ 

  หลังจำกได้พิจำรณำสถำนกำรณ์กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในส่วนรำชกำร รวมทั้ง
ได้วิเครำะห์เพ่ือหำกลยุทธ์ที่เหมำะสมในกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในแต่ละต ำแหน่งแล้ว  
ในขั้นตอนนี้เป็นกำรสรุปแนวทำงกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุทั้งหมดจำกกำรวิเครำะห์น ำมำจัดท ำ
เป็นแผนปฏิบัติกำร โดยกำรเลือกกลยุทธ์ที่เหมำะสมกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นในแต่ละส่วนรำชกำร รวมทั้ง
ก ำหนดรำยละเอียดขั้นตอนกำรด ำเนินกำรของแผนบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ
ข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ เพ่ือให้ทรำบถึงต ำแหน่งที่จะได้รับผลกระทบจำกกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ  
และกลยุทธ์เพ่ือรองรับผลกระทบดังกล่ำว รวมทั้งให้ส่วนรำชกำรระบุถึงตัวชี้วัดเพ่ือตั้งเป้ำหมำยในกำรด ำเนินกำร
ตำมแผนในแต่ละกิจกรรม (ดังภำพที่ ๕) 
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  นอกจำกกำรก ำหนดรำยละเอียดขั้นตอนระยะเวลำกำรด ำเนินกำรตำมแผน รวมทั้ง
ตัวชี้วัดในกำรด ำเนินกำรแล้ว ในแบบฟอร์มกำรจัดท ำแผนบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรในส่วนที่ ๒ จะเป็นส่วนของกำรติดตำมผลกำรด ำเนินกำรตำมแผนเพ่ือให้ส่วนรำชกำร
สำมำรถติดตำม ประเมินควำมส ำเร็จจำกกำรปฏิบัติตำมแผน เพ่ือน ำข้อมูลกำรประเมินผลกำรด ำเนินกำรตำม
แผนน ำไปปรับปรุงวิธีกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุให้เหมำะสมยิ่งขึ้นต่อไป (ดังภำพที่ ๖) 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ ปีงบประมาณ พ.ศ. .... 

 
ภาพที่ ๕ แบบฟอร์มแผนบรหิำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมญั

ปีงบประมำณ พ.ศ. .... (ส่วนที่ ๑) 

 
ภาพที่ ๖ แบบฟอร์มแผนบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ  

ปีงบประมำณ พ.ศ. .... (ส่วนที่ ๒) 
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เครื่องมือและเทคนิคที่ใช ้
 กำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร 
มีเครื่องมือส ำคัญเพ่ือช่วยในกำรวิเครำะห์ ๔ เครื่องมือ โดยสำมำรถสรุปกำรใช้เครื่องมือได้ตำมขั้นตอนและ
วิธีกำรด ำเนินกำร (ตำมตำรำงท่ี ๑) 

ตารางท่ี ๑ สรุปขั้นตอนและวิธีกำรด ำเนินกำรและเครื่องมือที่ใช้ประกอบกำรจัดท ำแผน 

ที ่ ขั้นตอนและวิธีการด าเนินการ เครื่องมือ 
๑ กำรพิจำรณำสภำพปัจจุบันและแนวโน้มโครงสร้ำงอำยุ แบบฟอร์มกำรวิเครำะห์กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุรำชกำร  

๒ กำรวิเครำะห์ผลกระทบต่อกำรบริหำรรำชกำร 
แบบฟอร์มกำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำง
อำยุข้ำรำชกำร  

๓ ก ำหนดแนวทำงรองรับผลกระทบของกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำย ุ

แบบฟอร์มกำรก ำหนดกลยุทธ์/มำตรกำรเพื่อบริหำรก ำลังคน
รองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์  

๔ กำรจัดท ำแผนปฏิบตัิกำรรองรบักำรเปลีย่นแปลง
โครงสร้ำงอำย ุ

แบบฟอร์มแผนบริหำรก ำลังคนเพือ่รองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ  

 

ข้อควรพิจารณา 
 ๕.๑ เนื่องจำกข้ันตอนในกำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรค่อนข้ำงมีกำรใช้ข้อมูลที่หลำกหลำย อำทิ อำยุ ต ำแหน่ง สำยงำน หน่วยงำน กำรเกษียณ 
กำรสรรหำ ฯลฯ ทั้งในอดีตและปัจจุบัน (ดังภำพที่ ๗) ดังนั้น ส่วนรำชกำรควรมีกำรจัดเก็บข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุไว้อย่ำงต่อเนื่องและควรจัดเก็บให้อยู่ในรูปแบบ
ที่สำมำรถน ำมำวิเครำะห์ สังเครำะห์ ได้ง่ำย เช่น ในรูปแบบ Excel เป็นต้น 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๗ ภำพรวมข้อมูลที่จ ำเป็นในกำรจัดท ำแผนกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ 

ข้อข้อมูลท่ีจ าเป็น 
 ข้อมูลก าลังคน อาทิ อายุ ต าแหน่ง หน่วยงาน ระดับ

การศึกษา อัตราการเกษียณ อัตราการสรรหา ฯลฯ  
 ข้อมูลนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏบิัติการ 
 

ข้อมูลท่ีจ าเป็น 
 แนวโน้มการกระจายจ านวนข้าราชการตามประเภทต าแหน่งสายงาน  
 สัดส่วนของข้าราชการในแต่ละช่วงอายุ/ประเภทต าแหน่ง/สายงาน 

 การสูญเสยีในแตล่ะประเภท/สายงาน  
 ข้อมูลนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏบิัติการ 

 

ข้อมูลท่ีจ าเป็น 

 ข้อมูลต าแหน่งท่ีได้รับผลกระทบ 
 กลยุทธ์/มาตรการบริหารก าลังคน 

 

ข้อมูลท่ีจ าเป็น 
 ต าแหน่งท่ีจะได้รับผลกระทบจาก 

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอาย ุ

 มาตรการ/กลยุทธ์เพ่ือรองรับผลกระทบ 
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 ๕.๒ นอกจำกข้อมูลที่จ ำเป็นต้องใช้ในกำรวิเครำะห์เพ่ือจัดท ำแผนปฏิบัติกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำย ุตำมแบบฟอร์มและวิธีกำรแล้ว ยังมีข้อมูลด้ำนทัศนคติและข้อมูลอ่ืน ๆ ที่สำมำรถช่วยในกำรวิเครำะห์
ได้อีก เช่น ข้อมูลปัญหำในด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในเรื่องต่ำง ๆ ควำมพึงพอใจของข้ำรำชกำร เป็นต้น 
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ข้อมูลเบือ้งต้นของส่วนราชการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

วิสัยทัศน์ 
“เป็นองค์กรในกำรบริหำรจัดกำรยุทธศำสตร์ด้ำนแรงงำน สนับสนุนและผลักดันให้เกิดกำรท ำงำน

ร่วมกันอย่ำงบูรณำกำร เพ่ือควำมส ำเร็จในกำรบริหำรแรงงำนของประเทศอย่ำงมีประสิทธิผล” 

พันธกิจ 
๑. ศึกษำ วิเครำะห์ จัดท ำข้อมูล เพ่ือใช้ในกำรก ำหนดนโยบำย และแผนปฏิบัติรำชกำร 
๒. พัฒนำยุทธศำสตร์กำรบริหำรงำนของกระทรวง  
๓. ก ำกับ เร่งรัด ติดตำมและประเมินผล รวมทั้งกำรตรวจรำชกำร และรับเรื่องรำวร้องทุกข ์ 
๔. พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ กำรประชำสัมพันธ์ กำรต่ำงประเทศ และพัฒนำ ปรับปรุง

กฎหมำยให้ทันสมัย 
๕. ส่งเสริมกำรวิเครำะห์ วิจัย เพ่ือพัฒนำระบบค่ำจ้ำง รำยได้ และงำนด้ำนแรงงำน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) 
๑. กำรพัฒนำหน่วยงำนให้เป็นองค์กำรในกำรบริหำรจัดกำรยุทธศำสตร์ด้ำนแรงงำน  
๒. กำรขับเคลื่อนยุทธศำสตร์ด้ำนแรงงำนเชิงบูรณำกำรอย่ำงมปีระสิทธิภำพ  
๓. กำรตอบสนองนโยบำยเร่งด่วนและส ำคัญของรัฐ 

ภารกิจหลัก 
มีภำรกิจเกี่ยวกับกำรพัฒนำยุทธศำสตร์ แปลงนโยบำยของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยำกร 

และบริหำรรำชกำรประจ ำทั่วไปของกระทรวงเพ่ือบรรลุเป้ำหมำยและเกิดผลสัมฤทธิ์ ตำมภำรกิจของกระทรวง 

อ านาจหน้าที่ 
ส ำนักงำนปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงำน มีภำรกิจเกี่ยวกับกำรพัฒนำยุทธศำสตร์ แปลงนโยบำย

ของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยำกร และบริหำรรำชกำรประจ ำทั่วไปของกระทรวง เพ่ือกำรบรรลุ
เป้ำหมำยและเกิดผลสัมฤทธิ์ตำมภำรกิจของกระทรวง โดยมีอ ำนำจหน้ำที่ ดังต่อไปนี้ 

๑. ศึกษำ วิเครำะห์ จัดท ำข้อมูล เพ่ือใช้ในกำรก ำหนดนโยบำย เป้ำหมำยและผลสัมฤทธิ์ของ
กระทรวง 

๒. พัฒนำยุทธศำสตร์กำรบริหำรของกระทรวง  
๓. แปลงนโยบำยเป็นแนวทำงและแผนกำรปฏิบัติรำชกำร 
๔. จัดสรรและบริหำรทรัพยำกรของกระทรวงเพ่ือให้เกิดกำรประหยัด คุ้มค่ำ และสมประโยชน์ 
๕. ก ำกับ เร่งรัด ติดตำม และประเมินผล รวมทั้งประสำนกำรปฏิบัติงำนของส่วนรำชกำรในสังกัด

กระทรวง 
๖. พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร เพ่ือใช้ในกำรบริหำรงำนและกำรบริกำร

ของหน่วยงำนในสังกัดกระทรวง 
๗. ดูแลงำนสื่อสำรประชำสัมพันธ์ กำรต่ำงประเทศ และพัฒนำปรับปรุงกฎหมำยที่เกี่ยวข้องให้

ทันสมัย 
๘. ด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรพัฒนำค่ำจ้ำงและรำยได้ของประเทศ 
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๙. ศึกษำ วิเครำะห์ และวิจัยภำวะเศรษฐกิจแรงงำน และสังคม 
๑๐. ด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรตรวจรำชกำรของผู้ตรวจรำชกำรกระทรวงและเรื่องรำวร้องทุกข์ที่อยู่

ในอ ำนำจหน้ำที่ของกระทรวง 
๑๑. ปฏิบัติกำรอ่ืนใดตำมท่ีกฎหมำยก ำหนดให้เป็นอ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงหรือ

ตำมท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมำย 

แนวทางการแปลงแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ก ำหนดดังนี้ 
๑. เสริมสร้ำงควำมเข้ำใจในแผนกลยุทธ์ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน (พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑) 

พร้อมก ำหนดแนวทำงกำรบริหำรจัดกำรเพ่ือแปลงแผนไปสู่กำรปฏิบัติ โดยผู้บริหำรต้องเข้ำใจและผลักดันให้มี
กำรด ำเนินงำนตำมแผนอย่ำงมีประสิทธิภำพ สร้ำงควำมเข้ำใจร่วมกันเพื่อส่งเสริมให้หน่วย งำนในสังกัด
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนจัดท ำแผนปฏิบัติกำรที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน 
(พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑) รวมทั้งผลักดันระบบงบประมำณ และกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกร และมีกำรประชำสัมพันธ์
อย่ำงต่อเนื่อง 

๒. พัฒนำกระบวนกำรจัดท ำแผนงำน/โครงกำรของหน่วยงำนในลักษณะบูรณำกำร 
มีกำรจัดล ำดับควำมส ำคัญ เพ่ือเป็นเครื่องมือในกำรประสำนแผนสู่กำรปฏิบัติ โดยสนับสนุนกำรจัดท ำแผนงำน/
โครงกำรในลักษณะกำรบูรณำกำรในระดับต่ำง ๆ ให้มีควำมเชื่อมโยงสอดคล้องกัน ทั้งในระดับส ำนักงำน/
กลุ่มงำน/พ้ืนที่ 

๓. พัฒนำระบบและกลไกกำรติดตำมประเมินผล รวมทั้งก ำหนดตัวชี้วัดควำมส ำเร็จของแผนงำน/
โครงกำรให้สอดคล้องกับแนวทำงกำรด ำเนินงำนในแต่ละประเด็นยุทธศำสตร์ ระยะเวลำในกำรประเมิน และ
แนวทำงในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

แผนงาน/โครงการ (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐) 
ในปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนมีกำรด ำเนินงำนตำมผลผลิต/

โครงกำร ที่สอดคล้องกับแผนงำนยุทธศำสตร์กำรจัดสรรงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ดังนี้  
๑. แผนงำนยุทธศำสตร์สร้ำงควำมปรองดองและสมำนฉันท์ 

- โครงกำรสำน สร้ำง เสริมสุขแรงงำนไทย 
๒. แผนงำนยุทธศำสตร์จัดกำรปัญหำแรงงำนต่ำงด  ำวและกำรค้ำมนุษย์  

- โครงกำรป้องกันปัญหำกำรค้ำมนุษย์ด้ำนแรงงำน 
๓. แผนงำนส่งเสริมเขตพัฒนำเศรษฐกิจพิเศษ  

- โครงกำรส่งเสริมระบบกำรป้องกันและแก้ไขปัญหำยำเสพติด 
๔. แผนงำนพ้ืนฐำนด้ำนควำมมั่นคงและกำรต่ำงประเทศ  

: แผนงำนรองรับกำรขับเคลื่อนกำรแก้ไขปัญหำจังหวัดชำยแดนภำคใต้   
- โครงกำรเพ่ิมประสิทธิภำพกำรให้บริกำรด้ำนแรงงำนในจังหวัดชำยแดนใต้ 

: แผนงำนยุทธศำสตร์ส่งเสริมกำรวิจัยและพัฒนำ 
- โครงกำรศึกษำวิจัยควำมต้องกำรแรงงำนในพ้ืนที่เขตพัฒนำเศรษฐกิจพิเศษ 

๕. แผนงำนยุทธศำสตร์ 
: แผนงำนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำและยกระดับผลิตภำพแรงงำน 

- โครงกำรแก้ไขปัญหำควำมเดือดร้อนด้ำนอำชีพ 
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๖. แผนงำนพื้นฐำน 
: แผนงำนพื้นฐำนด้ำนกำรสร้ำงควำมสำมำรถในกำรแข่งขันของประเทศ 

- แผนงำนรองรับกำรพัฒนำควำมร่วมมือด้ำนต่ำงประเทศ สร้ำงและรักษำผลประโยชน์ชำติ 
 ผลผลิตกำรส่งเสริมขยำยตลำดและคุ้มครองแรงงำนไทยในต่ำงประเทศ 

- แผนงำนรองรับกำรพัฒนำและยกระดับผลิตภำพแรงงำน 
 ผลผลิตประชำกรวัยแรงงำนในพ้ืนที่ได้รับบริกำรด้ำนแรงงำน 
 ผลผลิตยุทธศำสตร์ แผน ข้อเสนอ และระบบกำรบริหำรจัดกำรแรงงำน 

๗. ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรพัฒนำและเสริมสร้ำงศักยภำพคน 
: แผนงำนบูรณำกำร 

- แผนงำนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำศักยภำพคนตำมช่วงวัย 
 โครงกำรบริหำรจัดกำรแรงงำนนอกระบบ แรงงำนสูงอำยุ และแรงงำนพิกำร 

๘. ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ 
: แผนงำนบูรณำกำร 

- แผนงำนยุทธศำสตร์ป้องกัน ปรำบปรำมกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 โครงกำรเสริมสร้ำงธรรมำภิบำลและต่อต้ำนกำรทุจริตประพฤติมิชอบ 

๙. ยุทธศำสตร์รำยกำรค่ำด ำเนินกำรภำครัฐ 
: แผนงำนบุคลำกรภำครัฐ 

- แผนงำนรองรับบุคลำกรภำครัฐพัฒนำควำมร่วมมือด้ำนต่ำงประเทศ สร้ำงและรักษำ
ผลประโยชน์ชำติ 

 ผลผลิตรำยกำรค่ำใช้จ่ำยบุคลำกรภำครัฐ เชื่อมโยงภูมิภำคและเศรษฐกิจโลก 
- แผนงำนรองรับบุคลำภำครัฐพัฒนำและยกระดับผลิตภำพแรงงำน 
 ผลผลิตรำยกำรค่ำใช้จ่ำยบุคลำกรภำครัฐพัฒนำและยกระดับผลิตภำพแรงงำน 
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กรอบอัตราก าลังในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(หมำยเหตุ : เป็นกรอบอัตรำก ำลังของหน่วยงำนในปัจจุบันตำมกฎกระทรวงแบ่งส่วนรำชกำรส ำนักงำนปลัดกระทรวง 
กระทรวงแรงงำน พ.ศ. ๒๕๕๙ เมือ่วันท่ี ๓๐ มิถุนำยน พ.ศ. ๒๕๖๐) 

 
ล าดับ 

ที่ 

 
หน่วยงาน 

 
รวม 

 
ข้าราชการ 
(ต าแหน่ง) 

 
ลูกจ้าง 
ประจ า 
(อัตรา) 

 
พนักงาน 
ราชการ 
(อัตรา) 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ในต่างประเทศ 
(อัตรา) 

1 ไม่สังกัดหน่วยงำน 18 18 - - - 

2 กลุ่มตรวจสอบภำยใน 8 ๖ - ๒ - 

3 กลุ่มพัฒนำระบบบริหำร 6 ๖ - - - 

4 ศูนย์ปฏิบัติกำรต่อต้ำนกำรทุจริต 6 ๕ - ๑ - 

5 กองกลำง 25 ๑๙ ๒ 4 - 

6 กองกฎหมำย 22 ๑๗ 1 ๔ - 

7 กองบริหำรกำรคลัง 69 ๒๘ 26 ๑๕ - 

8 กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 68 38 ๑ 29 - 

9 กองเผยแพร่และประชำสัมพนัธ์ 19 ๑๔ - ๕ - 

10 กองยุทธศำสตร์และแผนงำน 48 32 ๓ 13 - 

11 กองเศรษฐกิจกำรแรงงำน 28 1๙ - ๙ - 

12 ศูนย์เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร 24 ๑8 - ๖ - 

13 ส ำนักตรวจและประเมนิผล 61 ๔๕ 1 1๕ - 

14 ส ำนักประสำนควำมร่วมมือระหว่ำงประเทศ 101 5๒ - ๗ ๔๒ 

15 ส ำนักงำนแรงงำนจังหวัด 575 ๓๔๗ 112 116 - 

 รวม ๑,๐78 664 146 226 42 
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ผลการด าเนินงาน 
เรือ่ง การวางแผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ
ข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและผลกระทบต่อองค์กร 
 การพิจารณาสภาพปัจจุบันและแนวโน้มโครงสร้างอายุ  

อำยุเฉลี่ยของข้ำรำชกำร  
ข้ำรำชกำรสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน (ข้อมูล ณ วันที่ ๑๖ ธันวำคม ๒๕๕๙) มีจ ำนวน

ทั้งสิ้น ๔๙๘ คน  มีอำยุเฉลี่ยประมำณ ๔๕ ปี โดยหำกพิจำรณำข้อมูลโดยแยกตำมชื่อต ำแหน่งในสำยงำนต ำแหน่ง
ที่มีอำยุเฉลี่ยมำกที่สุด (ไม่รวมต ำแหน่งทำงบริหำร) คือ นักวิชำกำรตรวจสอบภำยใน (๕๓.๐๖ ปี) ช่ำงศิลป์ 
(๕๑.๕๙ ปี) นำยช่ำงภำพ (๕๑.๒๕ ปี) เจ้ำพนักงำนธุรกำร (๔๖.๒๕ ปี) นักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ (๔๕.๒๘ ปี) 
เจ้ำพนักงำนพัสดุ (๔๓.๗๙ ปี) และนักวิชำกำรเงินและบัญชี (๔๓.๖๒ ปี) ตำมล ำดับ ส่วนอำยุเฉลี่ยของต ำแหน่ง
ที่เป็นสำยงำนหลักของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน ได้แก่ นักวิชำกำรแรงงำน (๔๓.๔๒ ปี) รำยละเอียด
ตำมตำรำงที่ ๒ 
 

ตารางท่ี ๒ รำยงำนโครงสร้ำงช่วงอำยุข้ำรำชกำรจ ำแนกตำมระดับต ำแหน่ง 
 

ส่วนราชการ 
ช่วงอายุ (ปี)  

รวม 
อายุ
เฉลี่ย 

<=
24

 

24
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 

40
-4

4 

45
-4

9 

50
-5

4 

>=
55

 

1. นักจัดกำรงำนท่ัวไป  1 4 3 2 2 1 4 17 43.34 
2. นักทรัพยำกรบุคคล   2 4 5 6 5 1 23 45.29 
3. นิติกร   4 2 3 5  2 16 42.77 
4. นักวิเครำะห์นโยบำยและแผน  2 8 5 2 3 3 2 25 40.25 
5. นักวิชำกำรคอมพิวเตอร ์   1 1 2  1 1 6 45.28 
6. นักวิชำกำรพัสดุ  1 2 1 1    5 36.80 
7. นักวิเทศสัมพันธ์  4 1  1 1 1 1 9 37.69 
8. นักวิชำกำรเงินและบัญช ี   2 6 3 3  4 18 43.62 
9. นักวิชำกำรตรวจสอบภำยใน       3  3 53.06 
10. นักประชำสมัพันธ์   4 1 1 1 1  8 37.84 
11. บรรณำรักษ์    1     1 36.58 
12. นักวิชำกำรแรงงำน  5 37 64 45 58 47 18 274 43.42 
13. เจ้ำพนักงำนธุรกำร   1 2 4 2 5  14 46.25 
14. เจ้ำพนักงำนพัสด ุ   1    1  2 43.79 
15. เจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี  12 8 8 9 23 12 1 73 41.89 
16. นำยช่ำงศิลป ์      1 2  3 51.59 
17. นำยช่ำงภำพ       1  1 51.25 
 0 25 75 98 78 105 83 34 498  

ข้อมูลจาก ศูนย์ข้อมูลและทะเบียนประวัติ กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล ณ วันที่ ๑๖ สิงหำคม ๒๕๕๙ 
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กำรกระจำยจ ำนวนข้ำรำชกำรในแต่ละช่วงอำยุ  
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน มีจ ำนวนข้ำรำชกำรอยู่ในช่วงอำยุ ๔๕ – ๔๙ ปี มำกที่สุด ร้อยละ 

๑๙.๐๙ (รวม ๑๑๓ คน) รองลงมำอยู่ในช่วงอำยุ ๕๐ – ๕๔ ปี ร้อยละ ๑๘.๒๔ (รวม ๑๐๘ คน) และอยู่ในช่วง 
๓๕– ๓๙ ปี ร้อยละ ๑๖.๕๕ (รวม ๙๘ คน) ตำมล ำดับ รำยละเอียดตำมตำรำงที่ ๓ 

ตารางท่ี ๓ รำยงำนโครงสร้ำงช่วงอำยุข้ำรำชกำรในภำพรวม 
 

ส่วนราชการ <=
24

 

24
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 

40
-4

4 

45
-4

9 

50
-5

4 

>=
55

 

รวม 
อายุ
เฉลี่ย 

ราชการบริหาร
ส่วนกลาง 

  11 43 47 40 44 46 42 273 44.35 

ราชการบริหาร
ส่วนภูมภิาค 

  14 32 51 39 69 62 52 319 45.56 

 

  4.22 12.67 16.55 13.34 19.09 18.24 15.88 100% 

 
สัดส่วนของข้ำรำชกำรสูงอำยุของส่วนรำชกำร  
พิจำรณำโดยกำรจ ำแนกระดับขององค์กรผู้สูงอำยุ ซึ่งหลักเกณฑ์กำรเข้ำสู่องค์กรผู้สูงอำยุของกลุ่ม 

OECD ระบุว่ำองค์กรที่มีผู้สูงอำยุจ ำนวนมำกจะต้องมีเจ้ำหน้ำที่ซึ่งมีอำยุมำกกว่ำ ๕๑ ปี ขึ้นไป เกินกว่ำร้อยละ ๒๐ 
โดยสำมำรถจ ำแนกระดับของกำรเป็นองค์กรผู้สูงอำยุออกเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ (๑) ภำวะวิกฤติ มีสัดส่วน
ของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปี ร้อยละ ๓๕ ของข้ำรำชกำรในส่วนรำชกำร (๒) ภำวะเฝ้ำระวัง 
มีสัดส่วนของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปี ประมำณร้อยละ ๒๐ – ๓๕ ของข้ำรำชกำร
ในส่วนรำชกำร และ (๓) ภำวะปกติ มีสัดส่วนข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปี น้อยกว่ำร้อยละ ๒๐ 
ของข้ำรำชกำรในส่วนรำชกำรเมื่อเทียบสัดส่วนอำยุของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีเกินกว่ำ ๕๐ ปีของส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงแรงงำนกับเกณฑ์ดังกล่ำวแล้ว พบว่ำ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นองค์กรผู้สูงอายุ 
และอยู่ในระดับภาวะเฝ้าระวัง เนื่องจำกมีสัดส่วนของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญที่มีอำยุเกินกว่ำ ๕๐ ปีถึงร้อยละ ๓๔.๑๒ 
(รวม ๒๐๒ คน) ดังภำพที่ ๘ 

 

ภาพที ่๘ สัดส่วนช่วงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน 
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แนวโน้มกำรเกษียณอำยุของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญในส่วนรำชกำร 
อัตรำกำรสูญเสียอัตรำก ำลังภำยใน ๕ ปี ในภำพรวม ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนมีข้ำรำชกำร

เกษียณ จ ำนวน ๙๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๗๓ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมดในส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน 
(๕๕๖ อัตรำ) โดยในส่วนของสำยงำนหลักของส่วนรำชกำร ต ำแหน่งประเภทนักวิชำกำรแรงงำนเป็นต ำแหน่ง
ที่มีอัตรำกำรสูญเสียมำกที่สุด รวม ๑๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๕๗ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๒๗๔ อัตรำ) 
รองลงมำคือ ต ำแหน่งนักจัดกำรงำนทั่วไป จ ำนวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๕๓ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด 
(๑๗ อัตรำ) นักวิชำกำรเงินและบัญชี จ ำนวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๒๒ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด 
(๑๘ อัตรำ) นิติกร จ ำนวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๕๐ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๑๖ อัตรำ) นักวิเครำะห์
นโยบำยและแผน จ ำนวน ๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๘ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๒๕ อัตรำ) นักวิชำกำร
คอมพิวเตอร์ จ ำนวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๖๗ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๖ อัตรำ) นักวิเทศสัมพันธ์ 
จ ำนวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๑๑ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๙ อัตรำ) นักทรัพยำกรบุคคล จ ำนวน 
๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๓๕ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๒๓ อัตรำ) เจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี จ ำนวน 
๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๓๗ ของจ ำนวนต ำแหน่งทั้งหมด (๗๓ อัตรำ) ส่วนต ำแหน่งส ำคัญ ต ำแหน่งนักบริหำร 
จะมีกำรเกษียณภำยในอีก ๕ ปีข้ำงหน้ำ จ ำนวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของจ ำนวนต ำแหน่งผู้บริหำรทั้งหมด 
(๖ อัตรำ) ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง จ ำนวน ๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๘๖ ของจ ำนวนผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง
ทั้งหมด (๗ อัตรำ) ผู้อ ำนวยกำร จ ำนวน ๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๙๘ ของจ ำนวนต ำแหน่งผู้อ ำนวยกำรทั้งหมด 
(๘๒ อัตรำ) (ดังตำรำงที่ ๔) 

ตารางท่ี ๔ แนวโน้มกำรเกษียณอำยุรำชกำรภำยใน ๕ ปีข้ำงหน้ำ 

ที ่ สายงาน 

จ านวน
ต าแหน่ง
ทั้งหมด 

(ต าแหน่ง) 

อัตราการสูญเสีย
อัตราก าลังภายใน ๕ ปี  

(คน) 
คิดเป็นร้อยละ 

๑ นักบริหำร ๖ ๖ 100 
๒ ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง ๗ ๓ 42.86 
3 ผู้อ ำนวยกำร ๘๒ ๕๐ 60.98 
4 นักวิชำกำรแรงงำน ๒๗๔ ๑๘ 6.57 
5 นักจัดกำรงำนทั่วไป ๑๗ ๔ 23.53 
6 นักวิชำกำรเงินและบัญชี ๑๘ ๔ 22.22 
7 นิติกร ๑๖ ๒ 12.50 
8 น  กวิชำกำรคอมพิวเตอร์ ๖ ๑ 16.67 
9 นักวิเทศสัมพันธ์ ๙ ๑ 11.11 

10 นักวิเครำะห์นโยบำยและแผน ๒๕ ๒ 8.00 
๑1 นักทรัพยำกรบุคคล ๒๓ ๑ 4.35 
๑2 เจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี ๗๓ ๑ 1.37 

ทุกต ำแหน่ง ๕๕๖ 93  
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การวิเคราะห์ผลกระทบต่อการบริหารราชการ  
  (๑) อัตรำกำรสูญเสียต ำแหน่งจำกผลกำรเกษียณอำยุรำชกำร ต ำแหน่งทำงกำรบริหำร ได้แก่ 
นักบริหำร ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง ผู้อ ำนวยกำร ในอีก ๕ ปีข้ำงหน้ำ มีจ ำนวน ๕๙ ต ำแหน่ง หรือ อัตรำร้อยละ 
๕๔.๘๗ ซึ่งเกินกว่ำร้อยละ ๕๐ จำกต ำแหน่งทั้งหมด (จ ำนวน ๙๓ ต ำแหน่ง) ดังนั้น ส่วนรำชกำรจ ำเป็นต้องมี
แผนเตรียมควำมพร้อมให้กับข้ำรำชกำรที่มีคุณสมบัติเหมำะสมที่จะคัดเลือกเพ่ือเลื่อนให้ด ำรงต ำแหน่งดังกล่ำว
ปัจจุบันส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนยังขำดกำรวำงระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรเพื่อเตรียมควำมพร้อม
ในกำรด ำรงต ำแหน่งทำงกำรบริหำร เช่น แผนเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพที่เหมำะสมกับต ำแหน่งของ
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน แผนกำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำนที่หลำกหลำย หลักสูตรกำรพัฒนำ
เพ่ือเตรียมกำรเป็นผู้บริหำรที่ดี หรือ แผนกำรสืบทอดต ำแหน่งเพ่ือให้เกิดกำรบริหำรงำนอย่ำงต่อเนื่อง 
  (๒) กำรสูญเสียผู้ด ำรงต ำแหน่งที่ต้องอำศัยควำมรู้เฉพำะในกำรปฏิบัติงำน เช่น นักวิชำกำรแรงงำน 
นักจัดกำรงำนทั่วไป นักวิชำกำรเงินและบัญชี นิติกร นักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ นักวิเทศสัมพันธ์ นักวิเครำะห์
นโยบำยและแผน นักทรัพยำกรบุคคล และเจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี (ในระยะ ๕ ปีข้ำงหน้ำ) ที่มีจ ำนวน
ผู้ปฏิบัติงำนน้อย จะส่งผลอย่ำงยิ่งต่อควำมต่อเนื่องในกำรปฏิบัติงำน ดังนั้นส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนจึง
จ ำเป็นต้องมีกำรด ำเนินกำรให้ผู้ที่มำด ำรงต ำแหน่งแทนสำมำรถปฏิบัติหน้ำที่ดังกล่ำวได้โดยเร็วที่สุดเพ่ือให้
เกิดผลกระทบต่อกำรปฏิบัติรำชกำรน้อยที่สุด กำรสร้ำงและสืบทอดองค์ควำมรู้ในงำนของข้ำรำชกำรจึงมี
ควำมส ำคัญ เช่นเดียวกันกับข้ำรำชกำรในสำยงำนวิชำกำรที่เป็นสำยงำนหลัก เช่น นักวิชำกำรแรงงำน 
มีลักษณะกำรท ำงำนที่ต้องใช้ควำมช ำนำญหรือเชี่ยวชำญเฉพำะมำกยิ่งขึ้น ซึ่งเกิดมำจำกกำรสะสมองค์ควำมรู้
และประสบกำรณ์ทำงเทคนิคเฉพำะด้ำน กำรเกษียณอำยุรำชกำรของกลุ่มคนเหล่ำนี้ หรือกำรย้ำยผู้ที่มีคุณสมบัติ
เพ่ือให้ไปด ำรงต ำแหน่งทำงกำรบริหำร จะก่อให้เกิดกำรขำดควำมต่อเนื่องในงำนบำงภำรกิจ  และกำรสร้ำง
บุคลำกรทดแทนต้องอำศัยเวลำในกำรสะสมควำมเชี่ยวชำญและประสบกำรณ์ ดังนั้นกำรวำงแผนก ำลังคน
เพ่ือเตรียมบุคลำกรทดแทนล่วงหน้ำจึงมีจ ำเป็นอย่ำงยิ่ง 
 (๓) กำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร พบว่ำ ต ำแหน่งที่มี
ผลกระทบของต ำแหน่งในระดับมำก ได้แก่ นักบริหำร ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง ผู้อ ำนวยกำร นักวิชำกำรแรงงำน 
นักวิชำกำรเงินและบัญชี และนักวิเครำะห์นโยบำยและแผน และต ำแหน่งที่มีผลกระทบของต ำแหน่งในระดับ
ปำนกลำง ได้แก่ นักจัดกำรงำนทั่วไป นิติกร น ักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ นักวิเทศสัมพันธ์ นักทรัพยำกรบุคคล 
และเจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี โดยต ำแหน่งที่ได้รับผลกระทบจำกกำรว่ำงของต ำแหน่งในระดับมำก ได้แก่ 
ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง และนักบริหำร ซึ่งมีระยะเวลำกำรเกษียณ ภำยใน ๑ – ๓ ปี (ดังตำรำงที่ ๕) 
จำกกำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร ทั้ง ๑๒ ต ำแหน่ง จึงมีควำมส ำคัญ
ในกำรวำงแผนกำรก ำหนดกลยุทธ์/มำตรกำรเพื่อบริหำรก ำลังคนรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ
ในต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์ต่อไป 
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ตารางท่ี ๕ กำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร 
การประเมินความเสี่ยงของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ : 

วิเคราะห์ต าแหน่งที่ได้รับผลกระทบ 

ล ำดับ
ที ่

ต ำแหน่ง ผลกระทบของต ำแหน่ง* ผลกระทบจำกกำรว่ำงของต ำแหน่ง* 
ต ำแหน่ง

เชิงกลยุทธ์* 

(หำกช่ือเหมือนกันโปรดระบภุำรกจิ) 
ปฏิบัติงำน
ที่ส ำคัญ ส่งผลต่อภำรกิจ

ในปัจจุบัน (ข) 
ส่งผลต่อภำรกิจ
ในอนำคต (ค) 

ระยะเวลำกำร
เกษียณ (ง) 

ระยะเวลำกำรสรรหำ /พัฒนำ
ควำมพร้อมบุคลำกร (จ) 

บุคลำกรพร้อม
ทดแทนได้ทันที (ฉ) 

รวม 

  (ก) (ก+ข+ค) x 
    (ง+จ+ฉ) 

1 นักบริหำร 3 3 3 2 1 - 27 

2 ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง 3 3 3 3 1 - 36 

3 ผู้อ ำนวยกำร 3 3 3 1 1 - 18 

4 นักวิชำกำรแรงงำน 3 3 3 1 1 - 18 

5 นักจัดกำรงำนทั่วไป 2 2 2 1 1 - 12 

6 นักวิชำกำรเงินและบัญชี 3 3 3 1 1 - 18 

7 นิติกร 2 2 2 1 1 - 12 

8 น ักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ 2 2 2 1 1 - 12 

9 นักวิเทศสัมพันธ์ 2 2 2 1 1 - 12 

10 นักวิเครำะห์นโยบำยและแผน 3 3 3 1 1 - 18 

11 นักทรัพยำกรบุคคล 2 2 2 1 1 - 12 

12 เจ้ำพนักงำนกำรเงนิและบัญชี 2 2 2 1 1 - 12 
 ผลกระทบของต ำแหน่ง : มำก = 3 , ปำนกลำง = 2 , น้อย = 1 

ผลกระทบจำกกำรว่ำงของต ำแหน่ง : ระยะเวลำกำรเกษียณ ดังนี้ ภำยใน 1 ปี = 3 , ภำยใน 3 ปี  = 2 , ภำยใน 5 ปี = 1 
  ระยะเวลำกำรสรรหำ/พัฒนำควำมพร้อม ดังนี้ > 3 ปี = 3 , ภำยใน 1-2 ปี  = 2 , ภำยใน 1 ปี = 1 
  จ ำนวนบุคลำกรพร้อมทดแทนได้ทันที ดังนี้ ไม่มี = 3 , > 1 คน = 2 , > 3 = 1 
 



18 

 

การก าหนดแนวทางรองรับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ 
จำกกำรประเมินควำมเสี่ยงของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรท ำให้ทรำบว่ำต ำแหน่ง

ทำงกำรบริหำร ได้แก่ นักบริหำร ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง ผู้อ ำนวยกำร  ต ำแหน่งทำงวิชำกำร ได้แก่ 
นักวิชำกำรแรงงำน นักวิชำกำรเงินและบัญชี นักวิเครำะห์นโยบำยและแผน นักจัดกำรงำนทั่วไป นิติกร  
นักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ นักวิเทศสัมพันธ์ นักทรัพยำกรบุคคล และต ำแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ เจ้ำพนักงำน
กำรเงินและบัญชี  เป็นต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญจ ำเป็น และส่งผลกระทบต่อภำรกิ จของส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงแรงงำนในปัจจุบันและในอนำคตเป็นอย่ำงยิ่ง  จึงน ำไปสู่กำรวำงกลยุทธ์ที่เหมำะสมใน
กำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุของส่วนรำชกำร ดังตำรำงที่ ๖   

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙ 

 

ตารางท่ี ๖ กำรก ำหนดกลยุทธ์/มำตรกำรเพื่อบริหำรก ำลังคนรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในต ำแหน่งเชิงกลยุทธ์ 

ต าแหน่ง 

กลยุทธ์/มาตรการ 

การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Career Path)  

การวางแผนสร้าง 
ความต่อเนื่อง 

(Succession Plan) 

การจัดการความรู้ 
(KM)  

การวางแผนก าลังคน
เฉพาะกลุ่ม  

การพัฒนาบุคลากร 
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจาก

กฎระเบียบ 

นักบริหำร                 - -ผ่ำนกำรอบรมหลักสูตรตำมที่ 
ก.พ. ก ำหนด 

* (หมำยเหตุ) 

กำรจ้ำงเป็นที่ปรึกษำ เพื่อแกไ้ข
ปัญหำกำรเกษียณอำยุรำชกำร 

ผู้ตรวจรำชกำรกระทรวง    - -ผ่ำนกำรอบรมหลักสูตรตำมที่ 
ก.พ. ก ำหนด 

* (หมำยเหตุ) 

กำรจ้ำงเป็นที่ปรึกษำ เพื่อแกไ้ข
ปัญหำกำรเกษียณอำยุรำชกำร 

ผู้อ ำนวยกำร    - - ผ่ำนกำรอบรมหลักสูตรตำมที่ 
ก.พ. ก ำหนด 

* (หมำยเหตุ) 

ให้มีกำรเปดิรับสมัครคัดเลือก
โดยมีกำรก ำหนดหลักเกณฑ์
คุณสมบัติที่เหมำะสมกับ
ต ำแหน่ง 

นักวิชำกำรแรงงำน                  
 

สำยงำนนักวิชำกำร
แรงงำน 

- ผ่ำนกำรอบรมหลักสูตรตำมที่ 
ก.พ. ก ำหนด 

* (หมำยเหตุ) 

- 

 

 



๒๐ 

 

ต าแหน่ง 

กลยุทธ์/มาตรการ 

การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Career Path) 

การวางแผนสร้าง 
ความต่อเนื่อง 

(Succession Plan) 

การจัดการความรู้ 
(KM)  

การวางแผนก าลังคน
เฉพาะกลุ่ม 

การพัฒนาบุคลากร 
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจาก

กฎระเบียบ 

นักจัดกำรงำนท่ัวไป     - * (หมำยเหตุ) - 

นักวิชำกำรเงินและบญัชี      สำยงำนนักวิชำกำร 
  เงินและบัญชี  

* (หมำยเหตุ) - 

นิติกร    - * (หมำยเหตุ) - 

นักวิชำกำรคอมพิวเตอร ์    - * (หมำยเหตุ) - 

นักวิเทศสัมพันธ์    - * (หมำยเหตุ) - 

นักวิเครำะห์นโยบำยและแผน    - * (หมำยเหตุ) - 

นักทรัพยำกรบุคคล    - * (หมำยเหตุ) - 

เจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี   

 

 - * (หมำยเหตุ) ปรับปรุงมำตรฐำนกำรก ำหนด
ต ำแหน่งให้เป็นระดับอำวุโสได้ทุก
ต ำแหน่งเพื่อเป็นกำรเพิ่มขวัญและ

ก ำลังใจกับผู้ปฏิบัติงำน 

* หมำยเหตุ อบรมให้ควำมรู้เกี่ยวกับหลักสตูรตำ่ง ๆ เช่น 
๑. ควำมเชื่อมโยงระหว่ำงแผนยุทธศำสตร์ ระยะ ๒๐ ปี แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) แผนยุทธศำสตร์กระทรวง และแผนยทุธศำสตรส์ ำนักงำน

ปลัดกระทรวงแรงงำน และทิศทำงหรือแนวนโยบำยรัฐบำล 
๒. กำรวิเครำะห์ควำมต้องกำรด้ำนอุปสงค์อุปทำนด้ำนแรงงำน  
๓. ควำมรูเ้ฉพำะเพื่อกำรปฏิบตัิงำนของแต่ละสำยงำน 
๔. หมุนเวียนกำรบริหำรงำน/กำรปฏิบัติงำน 
 



๒๑ 

 

การจัดท าแผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 

หลังจำกได้พิจำรณำสถำนกำรณ์กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในส่วนรำชกำร รวมทั้งได้วิเครำะห์
เพ่ือหำกลยุทธ์ที่เหมำะสมในกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุในแต่ละต ำแหน่งแล้ว ส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงแรงงำนได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติกำร โดยผลจำกกำรประชุมส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนได้จัดท ำ
แผนบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรตำมกลยุทธ์และมำตรกำรที่วำงไว้ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๒ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักบริหาร 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ำวหน้ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

  
 
 
 
 



๒๓ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักบริหาร 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่งนักบริหาร 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย ก่อนระยะเวลำเกษียณอำยุ
รำชกำรระยะเวลำ ๑ - ๒  ปี 

ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำยใน
ระยะเวลำที่ก ำหนด 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ก่อนระยะเวลำเกษียณอำยุ
รำชกำรระยะเวลำ ๑ – ๒ ปี 

ไ ด ้ เ ก ณ ฑ์ค ัด เ ล ือ ก  ที่
เหมำะสมกับต ำแหน่ง  

      

๓. คัดเลือกและจัดท ำบัญชี ประกำศรำยช่ือผู้มีคุณสมบัติ
เหมำะสม 

ได้รำยช่ือผู้มีคุณสมบัติ
เหมำะสม 

      

๔. จัดท ำแผนพัฒนำผู้มศีักยภำพ  ๑๒ เดือน แผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ 
๑ แผน 

      

๕. ติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ด ำเนินกำรเป็นไปตำมแผน       

 
 
 
 
 
 

 

 



๒๔ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักบริหาร 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือสืบทอดองค์ความรู้และรักษาบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

25๖๐ 256๑ 256๒ 256๓ 256๔ 

๑. กำรก ำหนดเป้ำหมำย ๓ เดือน เกิดกำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้
และรักษำบุคลำกรผู ้มี
ควำมรู ้ควำมสำมำรถ
ให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรวำงแผนกำรสืบทอดองค์ควำมรู ้ ๑๒ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๑๒ เดือน      

๔. กำรจ้ำงข้ำรำชกำรเกษียณอำยุรำชกำร
มำเป็นที่ปรึกษำเชิงนโยบำย 

๑๒ เดือน      

๕. กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำนที่หลำกหลำย
เพื่อเตรียมควำมพร้อมส ำหรับผู้ที่สืบทอด
ต ำแหน่ง 

๑๒ เดือน       

 

 

 

 



๒๕ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : ผู้ตรวจราชการกระทรวง 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ำวหน้ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 
 
 
 
 
 



๒๖ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : ผู้ตรวจราชการกระทรวง 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่งผู้ตรวจราชการกระทรวง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย ก่อนระยะเวลำเกษียณอำยุ
รำชกำรระยะเวลำ ๑ - ๒  ปี 

ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
ในระยะเวลำที่ก ำหนด 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ก่อนระยะเวลำเกษียณอำยุ
รำชกำรระยะเวลำ ๑ – ๒ ปี 

ไ ด ้ เ ก ณ ฑ ์ค ัด เ ล ือ ก ที่
เหมำะสมกับต ำแหน่ง  

      

๓. คัดเลือกและจัดท ำบัญชี ประกำศรำยช่ือผู้มีคุณสมบัติ
เหมำะสม 

ได้รำยช่ือผู้มีคุณสมบัติ
เหมำะสม 

      

๔. จัดท ำแผนพัฒนำผู้มศีักยภำพ  ๑๒ เดือน แผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ 
๑ แผน 

      

๕. ติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ด ำเนินกำรเป็นไปตำมแผน       

 

 

 

 

 



๒๗ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  ผู้ตรวจราชการกระทรวง 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือสืบทอดองค์ความรู้และรักษาบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

25๖๐ 256๑ 256๒ 256๓ 256๔ 

๑. กำรก ำหนดเป้ำหมำย ๓ เดือน เกิดกำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้
และรั กษำบุคลำกรผู้ มี
ควำมรู้ควำมสำมำรถให้อยู่
กับองค์กรไว้ได้ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรวำงแผนกำรสืบทอดองค์ควำมรู้ ๑๒ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๑๒ เดือน      

๔. กำรจ้ำงข้ำรำชกำรเกษียณอำยุรำชกำรมำ
เป็นที่ปรึกษำเชิงนโยบำย 

๑๒ เดือน      

๕. กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำนที่หลำกหลำย
เพื่อเตรียมควำมพร้อมส ำหรับผู้ที่สืบทอด
ต ำแหน่ง 

๑๒ เดือน       

 

 

 

 



๒๘ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ)  

ต าแหน่งเป้าหมาย : ผู้อ านวยการ 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 
 
 
 
 
 



๒๙ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : ผู้อ านวยการ 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่งผู้อ านวยการ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย ก่อนระยะเวลำผู้อ ำนวยกำร
เกษียณอำยุรำชกำรระยะเวลำ 
๒ ปี 

ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
ในระยะเวลำที่ก ำหนด 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ก่อนระยะเวลำผู้อ ำนวยกำร
เกษียณอำยุรำชกำรระยะเวลำ 
๒ ปี 

ไ ด้ เ ก ณ ฑ์ คั ด เ ลื อ ก ที่
เหมำะสมกับต ำแหน่ง 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. คัดเลือกและจัดท ำบัญชี ประกำศรำยช่ือผู้มีคุณสมบัติ
เหมำะสม 

ได้ผูม้ีคณุสมบัติเหมำะสม      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๔. จัดท ำแผนพัฒนำผู้มศีักยภำพ ๑๒ เดือน แผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๕. ติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ด ำเนินกำรเป็นไปตำมแผน      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 



๓๐ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  ผู้อ านวยการ 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือสืบทอดองค์ความรู้และรักษาบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไว้ได้ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

25๖๐ 256๑ 256๒ 256๓ 256๔ 

๑. กำรก ำหนดเป้ำหมำย ๓ เดือน เกิดกำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้
และรั กษำบุคลำกรผู้ มี
ควำมรู้ควำมสำมำรถให้อยู่
กับองค์กรไว้ได้ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรวำงแผนกำรสืบทอดองค์ควำมรู้
ตำมแต่ละพื้นท่ี 

๑๒ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๑๒ เดือน      

๔. กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำนที่หลำกหลำย
เพื่อเตรียมควำมพร้อมส ำหรับผู้ที่สืบทอด
ต ำแหน่ง 

๑๒ เดือน       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๑ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการแรงงาน 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 
 
 
 
 
 



๓๒ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการแรงงาน 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 
 
 
 
 



๓๓ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิชาการแรงงาน 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความร  ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

25๖๐ 256๑ 256๒ 256๓ 256๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

 ๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดยกำร
ปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      

 



๓๔ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิชาการแรงงาน 

เร่ือง : การวางแผนก าลังคนเฉพาะกลุ่ม  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเตรียมความพร้อมในการด ารงต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

25๖๐ 256๑ 256๒ 256๓ 256๔ 

๑. ระบุกลุ่มจังหวัดที่มีแนวโน้มจะขำดแคลน
ต ำแหน่งนักวิชำกำรแรงงำน ในระยะเวลำ 
๕-๑๐ ปี 

๑ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

 
๒. วำงแผนกำรบรรจุข้ำรำชกำรทดแทน ๑ เดือน      

๓. สรรหำผู้มีคุณวุฒิ /ส่งเสริมผู้มีควำมสนใจ
ให้ไปศึกษำเพิ่มเติม 

๑ เดือน      

๔ ด ำเนินกำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถ
ให้แก่ผู้ที่ขึ้นมำด ำรงต ำแหน่งทดแทนให้
สำมำรถปฏิบัติงำนในต ำแหน่งนักวิชำกำร
แรงงำน 

๓ เดือน      

๕. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน        

 
 
 
 



๓๕ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการแรงงาน  

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน 
 

ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน
มีข้ำรำชกำรที่มีศักยภำพต่อกำร
ปฏิบัติงำน และมีกรอบอัตรำที่
พร้อมต่อกำรสูญเสีย 

     ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

๒. ว ิเ คร ำะห ์และก ำหนดแผน 
กำรพัฒนำ 

๑ เดือน 
 

มีแผนกำรพัฒนำที่เหมำะสมกับ
ข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง และรำย
หน่วยงำน 

     ทุกหน่วยงำน โดยมีกองบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล เป็นหน่วยหลัก 

๓. ฝึกอบรม ๖ เดือน ข้ำรำชกำรที่เข้ำรับกำรอบรมและ
พัฒนำศักยภำพ มีคุณภำพตรง
ตำมควำมต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๑๒ เดือน 
 

ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่เข้ำ
รับกำรอบรมและพัฒนำศักยภำพ 
แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 



๓๖ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักจัดการงานทั่วไป 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 

 



๓๗ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักจัดการงานทั่วไป 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 



๓๘ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักจัดการงานทั่วไป 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้มีระบบ KM เฉพาะด้าน เช่น การด าเนินการในพระราชพิธี พิธีต่าง ๆ ที่ต้องประสานกับส านักพระราชวัง เพ่ือถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้ท่ีจ าเป็นแก่ผู้เกี่ยวข้อง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู ้ ๒ เดือน ระบุควำมจ ำเป็นของต ำแหน่ง 
     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ

หน่วยงำนทีเ่กี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู ้ ๔ เดือน จ ำนวนองค์ควำมรู้ที่จ ำเป็น
ของต ำแหน่งที่มีกำรจัดเก็บ 

      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ใหเ้ป็นระบบ ๔ เดือน       

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู ้ ๔ เดือน กำรตรวจสอบ/ปรับปรุง
องค์ควำมรู้ให้ถูกต้อง 

      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู ้ ๒ เดือน ช่องทำงในกำร เผยแพร่ 
เช่น internet  

      

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลีย่นควำมรู ้ ๖ เดือน - กำรสอนงำน 
- กำรจัดท ำคู่มือ 

      

๗. กำรเรียนรู ้ ดลอดป ี  



๓๙ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักจัดการงานทั่วไป 

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน 

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน 
 

ส ำ นั ก ง ำ นป ลั ด ก ร ะท ร ว ง
แ ร ง ง ำ น มี ข้ ำ ร ำ ช ก ำ ร ที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติ งำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดแผน 
กำรพัฒนำ 

๑ เดือน 
 

มีแผนกำรพัฒนำที่เหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๖ เดือน ข้ำรำชกำรที่เข้ำรับกำรอบรม
และพัฒนำศักยภำพ มีคุณภำพ
ตรงตำมควำมต้องกำรของ
หน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๑๒ เดือน 
 

ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 



๔๐ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 
 
 
 



๔๑ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



๔๒ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิชาการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความร  ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเปา้ประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนทีเ่กี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิต ิ

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดยกำร
ปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู ้(ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เช่น กำรใช้เทคโนโลยีสำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวยีนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      

 



๔๓ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิชาการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การวางแผนก าลังคนเฉพาะกลุ่ม 

เป้าประสงค์ : เพ่ือปรับปรุงให้มีความก้าวหน้าในสายงาน/ตอบสนองความหลากหลายในการด ารงต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ทดแทนต ำแหน่งกันได ้ ๓ เดือน - สำมำรถสับเปลี่ ยน
ทดแทนกันได้ (นักวิชำกำร
เงินและบัญชี สำมำรถ
ย้ำยไปด ำรงต ำแหน่ง
นักวิชำกำรตรวจสอบ
ภำยในได้  โดยจะต้อง
เ ค ย ด ำ ร ง ต ำ แ ห น่ ง
นักวิชำกำรกำรเงินและ
บัญชีมำแล้วไม่น้อยกว่ำ 
๑ ปี) 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนทีเ่กี่ยวข้อง 

๒. สรรหำบุคลำกรที่มี วุฒิ
กำรศึกษำตรงตำมต ำแหน่ง 

๓ เดือน ผู้ด ำรงต ำแหน่งนักวิชำกำร
เงินและบัญชี  มีควำมรู้
เรื่องระเบียบต่ำง ๆ   
 
 

      

 



๔๔ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด   
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๓ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 



๔๕ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นิติกร 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 
 
 
 



๔๖ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นิติกร 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 
 
 

 



๔๗ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นิติกร 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความร  ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนทีเ่กี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดย
กำรปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      



๔๘ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นิติกร 

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด 
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๓ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 



๔๙ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 

 
 
 
 



๕๐ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือความก้าวหน้าในสายงานในต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๓ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 
 

 

 

 



๕๑ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความร  ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดย
กำรปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      

 



๕๒ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด   
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๓ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 



๕๓ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิเทศสัมพันธ์ 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 

 
 



๕๔ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิเทศสัมพันธ์ 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor  
   และจัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 
 
 

 

 

 

 



๕๕ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิเทศสมัพันธ ์

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความร  ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดย
กำรปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      



๕๖ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิเทศสัมพันธ์ 

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วดั
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวขอ้ง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด 
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๓ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 



๕๗ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 
 
 
 



๕๘ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 
 

 

 



๕๙ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความรูค้วามเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดย
กำรปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      



๖๐ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๓ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 



๖๑ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักทรัพยากรบุคคล 

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 
 
 
 



๖๒ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักทรัพยากรบุคคล 

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 
 

 

 



๖๓ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  นักทรัพยากรบุคคล 

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความรู ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดย
กำรปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      

 



๖๔ 

 
 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : นักทรัพยากรบุคคล 

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

      

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

      

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๑๒ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

      



๖๕ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ ต ำแหน่ ง เป้ ำหมำย 
เพื่อจัดท ำแบบก ำหนด
ควำมก้ ำวหน้ ำ ในสำย
อำชีพ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิเครำะห์และก ำหนดควำมก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพ 

๑ เดือน ได้ผลวิเครำะห์เส้นทำง
กำร เ จริญ เติ บ โตและ
ควำมก้ำวหน้ำของแต่ละ
ต ำแหน่ง 

      

๓. จัดท ำแผนผัง Career chart ๑ เดือน ได้ ระบบวิ ธี กำ ร เลื่ อน
ต ำแหน่ ง เส้นทำงกำร
เจริญเติบโต 

      

๔. ติดตำมและประเมินผล ๑๒ เดือน ผลส ำเร็จของกำรน ำแผน
ไปใช้ 

      

 

 
 
 



๖๖ 

 
 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (Succession Plan) 

เป้าประสงค์ : สร้างข้าราชการสบืทอดต าแหน่ง  

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห์/เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. เลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย ๑ เดือน ได้ต ำแหน่งเป้ำหมำย      กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ก ำหนดเกณฑ์คดัเลือกผู้มศีักยภำพ ๑ เดือน ได้เกณฑ์กำรคัดเลือก       

๓. กำรคัดเลือก successor และ
จัดท ำบัญช ี

๑ เดือน ได้บัญชี successor       

๔. กำรจัดท ำแผนพัฒนำผู้มีศักยภำพ ๑ เดือน ได้แผนพัฒนำ       

๕. กำรติดตำมประเมินผล ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน ได้ successor       

 

 
 
 
 
 

 



๖๗ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย :  เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การจัดการความรู้ (KM)  

เป้าประสงค์ : เพ่ือเพ่ิมความรู ้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. กำรบ่งช้ีควำมรู้ ๓ เดือน เ ต รี ย ม ค ว ำ ม พ ร้ อ ม
บุคลำกรรองรับกำรขำด
แคลนในอนำคต 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล และ
หน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. กำรสร้ำงและแสวงหำควำมรู้ (ทั้งเก่ำ – ใหม่) 
ภำยใน ภำยนอกในทุกมิติ 

๑ เดือน      

๓. กำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นระบบ (เตรียม
ควำมพร้อมและวำงโครงสร้ำงให้เป็นระบบ) 

๓ เดือน      

๔. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ โดย
กำรปรับปรุงรูปแบบ / เอกสำร / คู่มือ ให้มี
มำตรฐำนและมีควำมสมบูรณ์ 

๑ เดือน      

๕. กำรเข้ำถึงควำมรู้ (ให้เข้ำถึงแหล่งควำมรู้
ง่ำยและสะดวก เ ช่น กำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ) 

๑๒ เดือน       

๖. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู้ ผ่ำนทำง
เอกสำร / พี่เลี้ยง / กำรหมุนเวียนงำน) 

๑๒ เดือน      

๗. กำรเรียนรู้ โดยกำรปฏิบัติจริ งให้ เกิด
ประสบกำรณ์และสำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ได้ 

๑๒ เดือน      



๖๘ 

 

แผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ (ต่อ) 

ต าแหน่งเป้าหมาย : เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี

เร่ือง : การพัฒนาบุคลากรส าหรับผู้ที่ขึ้นมาด ารงต าแหน่งแทน  

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้ส่วนราชการมีข้าราชการที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และมกีรอบอัตราท่ีพร้อมต่อการสูญเสีย 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
(เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์) 

ระยะเวลาในการ
ด าเนินการ 

(ระบุวัน/สัปดาห/์เดือน) 

ผลผลิตและ/หรือตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 ๒๕๖๔ 

๑. ก ำหนดเป้ำหมำย ๑ เดือน ส ำนักงำนปลัดกระทรวง
แรงงำนมีข้ ำ รำชกำรที่ มี
ศักยภำพต่อกำรปฏิบัติงำน 
และมีกรอบอัตรำที่พร้อมต่อ
กำรสูญเสีย 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. วิ เครำะห์และก ำหนด 
แผนกำรพัฒนำ 

๑ เดือน มีแผนกำรพัฒนำท่ีเหมำะสม
กับข้ำรำชกำรรำยต ำแหน่ง 
และรำยหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
และหน่วยงำนท่ีเกี่ยวข้อง 

๓. ฝึกอบรม ๑ เดือน ข้ ำ รำชกำรที่ เ ข้ ำ รั บกำร
อบรมและพัฒนำศักยภำพ 
มีคุณภำพตรงตำมควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๔. ติดตำมประเมินผล 
 

๑๒ เดือน ประเมินผลของข้ำรำชกำรที่
เข้ำรับกำรอบรมและพัฒนำ
ศักยภำพ แบบ ๓๖๐ องศำ 

     กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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ข้อเสนอแนะ 
๔.๑ ผู้บริหำรของกระทรวงควรมีกำรก ำหนดนโยบำยกำรบริหำรและกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล

ให้มคีวำมชัดเจน และผู้บริหำรของส่วนรำชกำรทุกระดับจะต้องให้ควำมส ำคัญ ทั้งในเรื่องกำรวำงแผนเส้นทำงก้ำวหน้ำ
ในสำยอำชีพของแต่ละสำยงำน กำรเตรียมกำรรองรับกำรสืบทอดต ำแหน่งส ำคัญ ๆ วำงแผนกำรพัฒนำข้ำรำชกำร
ในแต่ละสำยงำนอย่ำงเป็นระบบ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งสำยงำนวิชำกำรแรงงำนซึ่งเป็นสำยงำนหลักของส ำนักงำน
ปลัดกระทรวงแรงงำน นอกจำกนี้ กำรวำงระบบพ่ีเลี้ยง ระบบสอนงำน กำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้ รวมถึงกำรจัดกำร
องค์ควำมรู้ (Knowledge Management) หรือเป็นแนวทำงกำรพัฒนำข้ำรำชกำรที่มีประสิทธิภำพ ซึ่งต้อง
วำงแผนอย่ำงเป็นระบบล่วงหน้ำในระยะยำว ประมำณ ๕ - ๑๐ ปี เพ่ือให้กำรขับเคลื่อนทิศทำงกำรบริหำรและ
กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนมีควำมชัดเจน เป็นรูปธรรม และเกิดควำมต่อเนื่อง
ในอนำคต  

๔.๒ มีกำรจัดระบบหรือแผนงำนกำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำนส ำหรับข้ำรำชกำรทุกต ำแหน่ง
โดยเฉพำะผู้ที่ด ำรงต ำแหน่งในสำยงำนวิชำกำรแรงงำน ซึ่งเป็นสำยงำนหลัก เพื่อให้เกิดกำรเรียนรู้ในงำน 
มีประสบกำรณ์ที่หลำกหลำย และเกิดประสิทธิภำพต่อกำรท ำงำนในอนำคตต่อไป และยังถือเป็นกำรพัฒนำ
ข้ำรำชกำรที่ได้ผล และเป็นกำรเตรียมตัวข้ำรำชกำรเพ่ือให้เติบโตไปสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้นได้ กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ต ำแหน่งระหว่ำงข้ำรำชกำรส่วนกลำงกับส่วนภูมิภำค เพ่ือให้ข้ำรำชกำรได้เรียนรู้และศึกษำงำน และเสริมสร้ำง
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนในต่ำงพ้ืนที่กัน 

๔.๓ ควรมีกำรจัดสรรงบประมำณสนับสนุนกำรด ำเนินงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร  
เพ่ือรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุอย่ำงเพียงพอ เพ่ือขับเคลื่อนงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนให้เป็นรูปธรรม และเกิดควำมต่อเนื่อง 

๔.๔ กำรก ำหนดตัวชี้วัดเพื่อประเมินผลกำรปฏิบัติงำนในด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ควรมีควำมเฉพำะเจำะจง วัดได้ และบรรลุผลได้จริง และต้องสื่อถึงเป้ำหมำยในกำรปฏิบัติงำน เพื่อสร้ำง
ควำมชัดเจนในกำรก ำหนด ติดตำมและประเมินผล เพ่ือประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้เป็นไปตำมแผนที่วำงไว้  

๔.๕ กำรเตรียมกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ
ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนให้เป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ และมีควำมต่อเนื่อง ควรด ำเนินกำร
โดยจัดท ำแผน ดังนี้ 

๑) แผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคลรำยบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน 
๒) แผนสร้ำงควำมต่อเนื่องในกำรด ำรงต ำแหน่งที่มีควำมส ำคัญเชิงกลยุทธ์ (Succession 

Plan) 
๓) แผนกำรจัดท ำเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำให้กับข้ำรำชกำร (Career Path) 

 



ภาคผนวก 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวทางการวินิจฉัยองค์กร 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ส่วนที่ ๑ 

การวิเคราะห์ภาพรวมระบบการบริหารจัดการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนในส่วนราชการ 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน 

ส านักงาน ก.พ. 
 

 

 

 

 



ส่วนที่ 1-2 
 

 

 
 
 
 
 
 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และ
นโยบายการบริหารราชการ
ของส่วนราชการ/กรม 

วิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน สนับสนุน
และผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างบูรณาการ เพ่ือความส าเร็จในการ
บริหารแรงงานของประเทศอย่างมีประสิทธิผล”  

พันธกิจ 

๑. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและสังคมด้านแรงงาน 

๒. ก าหนด ขับเคลื่อน ติดตามและประเมินผล ยุทธศาสตร์ ด้านแรงงาน      
เชิงกลยุทธ์ 

๓. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วม กับภาคีเครือข่ายด้านแรงงาน 

๔. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กรรวมถึงระบบบริหารงานบุคคล
เชิงรุก 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่จะส่งผลให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานบรรลุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๓ ประเด็นหลัก ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรในการบริหาร
จัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ คือ ๑) การบริหาร
จัดการเพ่ือส่งเสริมคุณภาพบุคลากรและองค์กรโดยยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล 
๒) การบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่ายเชิงรุก  
๓) การก าหนดติดตามและประเมินผลยุทธศาสตร์ แผน และข้อเสนอด้าน
แรงงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงบูรณาการ
อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ์ คือ ๑) สร้างและพัฒนาการมี
ส่วนร่วมของภาคเครือข่ายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานร่วมกันใน
พ้ืนที ่๒) ส่งเสริมและคุ้มครองแรงงานไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ 

 

๑. การวิเคราะห์ภาพรวมระบบการบริหารจัดการ 

๑.๑ ยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategy) 



ส่วนที่ 1-3 
 

 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และ
นโยบายการบริหารราชการ
ของส่วนราชการ/กรม (ต่อ) 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การตอบสนองนโยบายเร่งด่วนและส าคัญของรัฐ 
ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ์ คือ ๑) พัฒนากระบวนการจัดท าและขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ตามนโยบายเร่งด่วนและส าคัญในด้านแรงงานของรัฐ ๒) พัฒนา
ให้บริการด้านแรงงานในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

๒.  ส่ วนราชการมีแนวทาง
อย่างไรในการบรรลุเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 

๑. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้มีการวางแผนและจัดท าแผนงาน/
กิจกรรม/โครงการ เพ่ือให้สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์และแผนกลยุทธ์
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑) ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรในการบริหาร
จัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ดังนี้ 

กลยุทธ์ที่ ๑ การบริหารจัดการเพ่ือส่งเสริมคุณภาพบุคลากรและองค์กร
โดยยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล ประกอบด้วย  

- กิจกรรม อ านวยการการบริหารจัดการด้านแรงงาน  
- กิจกรรม เสริมสร้างธรรมาภิบาล ป้องกันและลดความเสี่ยงในการเกิด

การทุจริตประพฤติมิชอบ  
กลยุทธ์ที่ ๒ การบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย

เชิงบูรณาการ ประกอบด้วย  
- กิจกรรม ศึกษาวิเคราะห์ วิจัย และการเตือนภัยด้านแรงงาน  
- กิจกรรม พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

กลยุทธ์ที่ ๓ การก าหนดยุทศาสตร์ แผน ข้อเสนอด้านแรงงานและการ
ติดตามและประเมินผล ประกอบด้วย  

- กิจกรรม ติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน  
- กิจกรรม จัดท ายุทธศาสตร์ แผน และข้อเสนอด้านแรงงาน  
- กิจกรรม จัดท าข้อเสนอเพ่ือก าหนดนโยบายด้านแรงงานระหว่างประเทศ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๒ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน

เชิงบูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ์ ดังนี้ 
กลยุทธ์ที่ ๑ สร้างและพัฒนาการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานร่วมกันในพื้นท่ี ประกอบด้วย  
- กิจกรรม ประสานการให้บริการด้านแรงงาน 

- กิจกรรม เทิดพระเกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี  
- กิจกรรม บริหารจัดการด้านแรงงานเชิงบูรณาการสู่ประชาชนในพ้ืนที่ /

ชุมชน  
- กิจกรรม จ้างงานเร่งด่วนและพัฒนาฝีมือเพ่ือบรรเทาความเดือดร้อน

ด้านอาชีพ 
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๒.  ส่ วนราชการมีแนวทาง
อย่างไรในการบรรลุเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ (ต่อ) 

 

กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมและคุ้มครองแรงงานไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ 
ประกอบด้วย 

- กิจกรรม คุ้มครองสิทธิประโยชน์แรงงานไทยในต่างประเทศ 

- กิจกรรม ขยายและรักษาตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การตอบสนองนโยบายเร่งด่วนและส าคัญของรัฐ 

ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ์ ดังนี้ 
กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนากระบวนการจัดท าและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ตามนโยบาย

เร่งด่วนและส าคัญในด้านแรงงานของรัฐ ประกอบด้วย 

- กิจกรรม จัดท าแผนปฏิบัติการป้องกันปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน 

- กิจกรรม ส ารวจ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยข้อมูลความต้องการแรงงานและ
การขาดแคลนแรงงาน ฐานข้อมูลกลางด้านตลาดแรงงานในภูมิภาคอาเซียน 
และร่างมาตรฐานแรงงานอาเซียน 

- กิจกรรม จัดท ารายงานสถานการณ์และวิเคราะห์ดัชนีชี้วัดภาวะแรงงาน 

- กิจกรรม เสริมสร้างศักยภาพด้านแรงงานรองรับประชาคมอาเซียน 

- กิจกรรม ศึกษา วิเคราะห์ พัฒนาระบบคุ้มครองแรงงานกลุ่มเฉพาะ 
(แรงงานนอกระบบ แรงงานคนพิการ และแรงงานผู้สูงอายุ) 

กลยุทธ์ที่ ๒ พัฒนาให้บริการด้านแรงงานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
ประกอบด้วย 

- กิจกรรม จ้างบัณฑิตแรงงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการให้บริการด้าน
แรงงานในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

๒. เสริมสร้างและความเข้าใจในแผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน (พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑) โดยผู้บริหารต้องเข้าใจและผลักดันให้มีการ
ด าเนินงานตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจร่วมกันเพ่ือ
ส่งเสริมให้หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท า
แผนปฏิบัติการที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑) รวมทั้งผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร และมีการประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง 

๓. พัฒนากระบวนการจัดท าแผนงาน/โครงการของหน่วยงานในลักษณะ
บูรณาการ มีการจัดล าดับความส าคัญ เพ่ือเป็นเครื่องมือในการประสานแผนสู่การ
ปฏิบัติ โดยสนับสนุนการจัดท าแผนงาน/โครงการในลักษณะการบูรณาการใน
ระดับต่าง ๆ  ให้มีความเชื่อมโยงสอดคล้องกัน ทั้งในระดับส านักงาน/กลุ่มงาน/พ้ืนที ่

๔. พัฒนาระบบและกลไกการติดตามและประเมินผล รวมทั้งก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จของแผนงาน/โครงการให้สอดคล้องกับแนวทางการด าเนินงาน
ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ระยะเวลาในการประเมิน และแนวทางในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล 
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๓. ส่วนราชการมีแนวทางใน
การรับมือกับแรงกดดันจาก
ภายนอกและภายในอย่างไร 

แรงกดดันภายนอก : 

๑. มีการก าหนดแผนประเทศ นโยบายประเทศไทย ๔.๐ ซึ่งใช้ส่วนราชการ
เป็นกลไกในการขับเคลื่อน ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในฐานะส่วน
ราชการหนึ่งจึงต้องมีการปรับปรุงยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้สอดคล้องและ
รองรับนโยบายดังกล่าว 

๒. การป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน ซึ่งเป็นการกดดัน
จากต่างประเทศโดยมุ่งหวังให้ประเทศไทยมีมาตรการในการบังคับใช้
กฎหมายแรงงานให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานในฐานะหน่วยงานที่ก าหนดยุทธศาสตร์ จึงจ าเป็นต้องมีการก าหนด 
ติดตามผล และเสนอแนะ การแก้ไขปัญหาดังกล่าวให้เป็นรูปธรรม 

๓. การเรียกร้องอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของผู้ใช้แรงงานเพ่ือให้เกิดความ
สอดคล้องกับการค่าครองชีพของแรงงานไทยในปัจจุบัน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานได้ด าเนินการตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๔๑ ซึ่งก าหนดให้มีคณะกรรมการค่าจ้าง เป็นองค์กรไตรภาคี 
ประกอบด้วย ปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นประธานกรรมการ ผู้แทน
ฝ่ายรัฐบาล ผู้แทนฝ่ายนายจ้าง และผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง ร่วมกันพิจารณา
ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ า และมีส านักงานคณะกรรมการค่าจ้างด าเนินการ
ตามมติของคณะกรรมการ  
แรงกดดันภายใน : 

- บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีทักษะ สมรรถนะไม่ตรง
ตามยุทธศาสตร์ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส านั กงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือปรับปรุง
ขีดความสามารถของบุคลากรในสังกัดให้มีทักษะ สมรรถนะที่เหมาะสมกับ
ภารกิจตามท่ีได้รับมอบหมาย 

๔. ส่วนราชการมีแนวทางใน
การจัดการกับความต้องการ
และความคาดหวังของผู้รับบริการ
หรือผู้มีส่วนได้เสียที่เปลี่ยนแปลง
ไปอย่างไร 

๑. ก าหนดแผนปฏิบัติการ แผนกลยุทธ์ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ให้ตรงตามความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย ซึ่งก าหนดให้มีการรับฟังความ
คิดเห็นจากผู้มีส่วนได้เสียทั้งจากภาครัฐ เอกชน ร่วมกับประชาวิจารณ์ 
เพ่ือให้มีแผนที่สามารถปฏิบัติ แก้ไขปัญหา ได้ตรงตามความต้องการทุกกลุ่ม
ให้มากที่สุด 

๒. การรับฟังปัญหา ข้อเสนอแนะ จากประชาชนผู้รับบริการในพ้ืนที่ผ่าน
กลไกอาสาสมัครแรงงานและบัณฑิตแรงงาน ที่กระจายอยู่ในทุกหมู่บ้าน 
ต าบล และพ้ืนที่จังหวัดชายแดนใต้ เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ นโยบาย และแผนของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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๕.  ส่ วนราชการมีกา รปรับ
ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และนโยบาย
การบริหารให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม
อย่างไร 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูล และ
ทบทวนข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ วิเคราะห์ และประเมินสถานการณ์ด้านแรงงาน
และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และน ามาใชเ้ป็นข้อมูลประกอบในการก าหนด
ยุทธศาสตร์ นโยบาย และแผนของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน อาทิเช่น 
การจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน (พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑) และการจัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือน เป็นต้น 
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๑ .  ส่ ว น ร า ชก า ร มี ก า ร จั ด
โครงสร้างส่วนราชการอย่างไร 
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และ
ทิศทางการบริหารหรือไม่ 

ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน มีการจัดโครงสร้างองค์กร ตามกฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙ ดังนี้ 

๑. ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบด้วย  
๑.๑ หน่วยงานระดับกอง/ส านัก จ านวน ๑๐ หน่วยงาน และส านักงาน

แรงงานในต่างประเทศ จ านวน ๑๔ แห่ง  
๑.๒ หน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน จ านวน ๓ หน่วยงาน 

๒. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค จ านวน ๗๖ จังหวัด 

การแบ่งโครงสร้างดังกล่าวสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และทิศทางการ
บริหารตามแนวนโยบายและพันธกิจขององค์กร อย่างไรก็ตามส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานได้รับมอบหมายให้เป็นหน่วยงานหลักในการจัดท าข้อมูล
สารสนเทศด้านแรงงานของประเทศ ในอนาคตอันใกล้อาจมีการแยกภารกิจ
ดังกล่าวจากส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานไปจัดตั้งเป็นหน่วยงานระดับกรม
ที่เป็นเจ้าภาพหลักท่ีรับผิดชอบภารกิจดังกล่าว 

๒. สายการบังคับบัญชาใน
ส่วนราชการเป็นอย่างไร ท าให้
มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติ
ราชการหรือไม ่

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสายการบังคับบัญชาตามระดับ ดังนี้ 
ปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง ผู้ช่วยปลัดกระทรวง ผู้อ านวยการส านัก/
กอง/กลุ่ม/ศูนย์ ตามล าดับ และมีกลุ่มงานภายใต้ส านัก/กอง ซึ่งได้ว่าเป็นสาย
งานที่มีขั้นตอนการกลั่นกรองงานอย่างมีประสิทธิภาพ สั้น กระชับ ดังนั้น
ถือได้ว่ามีความเหมาะสม ณ สถานการณ์ปัจจุบัน 

๓. ส่วนราชการมีแนวทางใน
กา รประส านง าน ร ะหว่ า ง
หน่วยงานภายในอย่างไร 

แนวทางหรือรูปแบบการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายใน มีดังนี้ 

๑. การสื่อสารอย่างเป็นทางการ ได้แก่ หนังสือรายงาน หนังสือสั่งการ  
การรายงานผลการด าเนินงาน คณะกรรมการ คณะท างาน ฯลฯ 

๒. การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ ได้แก่ การประสานงานทางโทรศัพท์ 
การเจรจาติดต่อสื่อสารด้วยรูปแบบต่าง ๆ ฯลฯ 

๓. การใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นสื่อสาร เช่น การแจ้งเวียน
เอกสารด้วยระบบอินทราเน็ต  สารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์  เว็บไซต์
แอพพลิเคชั่นต่าง ๆ เช่น LINE เป็นต้น 

 
 

๑.๒ โครงสร้างส่วนราชการ 
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๔.  ก า ร จ ั ด ภ า ร ก ิ จ ข อ ง        
หน่วยงานย่อย (เช่น กลุ่มงาน 
ฝ่าย ส่วน) มีความสอดคล้อง
กับทิศทางของส่วนราชการ
หรือไม ่

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการแบ่งหน่วยงานที่ต่ ากว่าระดับ
ส านัก/กอง ๑ ระดับ ให้สอดคล้องกับส่วนราชการตามกฎกระทรวง แบ่งส่วน
ราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้หน่วยงานดังกล่าวเป็นหน่วยขับเคลื่อนภารกิจของ
หน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งได้ด าเนินการจัดภารกิจให้เกิดความ
เหมาะสมกับทุกหน่วยงาน 

๕ .  ก า ร ตั ด สิ น ใ จ แ ล ะก า ร
ควบคุมก ากับดูแลเป็นแบบรวม
ศูนย์อ านาจหรือกระจายอ านาจ 
และ สภาพที่เป็นอยู่เหมาะสม
กับการขับเคลื่อนภารกิจของ
ส่วนราชการหรือไม่  

มีการตัดสินใจและการควบคุม ก ากับ ดูแล ทั้ง ๒ แบบ คือ แบบรวม
ศูนย์อ านาจและแบบกระจายอ านาจ ในการปฏิบัติราชการ ซึ่งมีความ
เหมาะสมกับการขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการ ดังนี้ 

๑. การรวมอ านาจ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รวมอ านาจหน้าที่
ในการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ ไว้ที่ราชการส่วนกลาง เช่น การบริหารจัดการ
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การออกระเบียบ ค าสั่ง กฎหมาย และ
การก าหนดนโยบายสาธารณะ 

๒. การกระจายอ านาจ ซึ่งได้มีการด าเนินการต่าง ๆ เช่น 
- หน้าที่  โดยกระจายอ านาจหน้าที่ที่ เป็นประโยชน์โดยตรงให้

ส านักงานแรงงานจังหวัดเป็นผู้ด าเนินการรับผิดชอบในแต่ละพ้ืนที่ 
- อ านาจในการตัดสินใจเป็นการกระจายอ านาจให้แรงงานจังหวัด

ด าเนินการต่าง ๆ ภายใต้กฎหมาย 

- ทรัพยากรการบริหาร เป็นการกระจายบุคลากร งบประมาณ 
เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับแต่ละพ้ืนที่ 

๖. ระบบการสื่อสารภายใน
องค์กร ทั้งแบบที่เป็นทางการ
และไม่ เป็นทางการ มีความ
เหมาะสมหรือไม ่

มีความเหมาะสม และสนับสนุนให้มีการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการมาก
ยิ่งขึ้น เพ่ือให้เป็นส านักงานอิเล็กทรอนิกส์ตามนโยบายของรัฐบาลที่มุ่งหวัง
ให้ส่วนราชการเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 

 

หมายเหตุ ควรมีการเก็บรวบรวมผังโครงสร้าง การแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง 
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๑ .  ร ะบบง า น  ใ ด ที่ ถื อ ว่ า มี
ความส าคัญต่อการขับเคลื่อน
ภารกิจส าคัญของส่วนราชการ 

ระบบงานที่ถือว่าเป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ได้แก่ 

๑. ระบบการจัดท าแผน นโยบาย และยุทธศาสตร์ 
๒. ระบบฐานข้อมูลด้านแรงงาน 

๓. ระบบการจัดท าแผนด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๔. ระบบฐานข้อมูลส าหรับการปฏิบัติงาน 

๕. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๖. ระบบงานความร่วมมือและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
๒. กระบวนการ ที่มีความส าคัญ
ต ่อ ก า ร ข ับ เ ค ลื ่อ น ง า น ข อ ง
ส่วนราชการ 

กระบวนการ ที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนงานของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ 

๑. กระบวนการขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตร์ 
๒. กระบวนการบริหารจัดการงบประมาณ 

๓. กระบวนการติดตามและประเมินผล 

๔. กระบวนการจัดการความรู้ (KM) 
๓. ระบบการควบคุมและติดตาม
ผลการบริหารราชการเป็นอย่างไร 
และใช้ได้ผลหรือไม่ 

มีระบบการควบคุมและติดตามผลการบริหารราชการ ซึ่งได้ผล และ
มีรายละเอียดดังนี้ 

๑. การติดตามผลการด าเนินงานและการใช้จ่ายเงินงบประมาณ 

๒. การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ 

๓. การตรวจราชการโดยผู้ตรวจราชการกระทรวง ทั้งการตรวจราชการ
แบบปกติ และการตรวจราชการแบบบูรณาการ 

๔. กลไกทางการบริหาร การกลั่นกรอง เช่น การประชุมส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน การประชุมผู้บริหาร การแต่งตั้งคณะกรรมการ 
คณะท างานต่าง ๆ เป็นต้น 

 
 
 
 
 
 
 
 

๑.๓ ระบบงานของส่วนราชการ (SYSTEM) 
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๔. กฎระเบียบและกระบวนการ 
ปฏิบัติงานภายในส่วนราชการ           
ที่หน่วยงานใช้ในการติดตามผล
การปฏิบัติงาน เป็นอย่างไร 

๑. การตรวจราชการ : ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการตรวจ
ราชการ พ.ศ. ๒๕๔๘ มีกระบวนการที่ชัดเจน และมีขั้นตอนการปฏิบัติ
หลายขั้นตอน 

๒. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงาน : คู่มือการ
ประเมินมาตรฐานความโปร่งใสของส่วนราชการ ปี ๒๕๕๘ มีกระบวนการ
ที่ชัดเจน 

๓. กระบวนการตรวจสอบภายใน : ระเบียบการตรวจสอบภายในของ
ส่วนราชการ พ.ศ. ๒๕๕๑ มีกระบวนการที่ชัดเจน และมีขั้นตอนการปฏิบัติ
หลายขั้นตอน 

๕. มีการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติ
ราชการบ้างหรือไม่ ในภารกิจ
หรือกระบวนงานใด 

มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติราชการของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เช่น 

๑. การใช้ระบบ GFMIS ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการเงิน การบัญชี 
งบประมาณ  

๒. การใช้ระบบการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ (E-GP) ในงานด้านการคลัง
และพัสดุ 

๓. การใช้ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 

๔. การใช้ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

๖. มีการถ่ายโอนหรือมีแผนการ
ถ่ า ย โ อ น ภ า ร กิ จ ใ ห้ อ ง ค์ ก ร
ปกครองส่วนท้องถิ่นหรือใช้การ
จ้างเหมาบริการหรือไม่ ผลการ
ด าเนินการและปัญหาอุปสรรค
เป็นอย่างไร 

-ไม่มี- 

 
 

หมายเหตุ  ควรมีการระบุให้ชัดเจนมีกระบวนงานหลัก (Core Process) ที่สร้างคุณค่าให้กับส่วนราชการ           
มีอะไรบ้าง และมีแนวทางในการปรับปรุงกระบวนงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพหรือไม่ 
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๑. ต าแหน่งใดที่มีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนภารกิจ
ของส่วนราชการ 

ต าแหน่งงานที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนภารกิจของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ 

๑. นักวิชาการแรงงาน 

๒. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

๓. นักทรัพยากรบุคคล 
๒.  ต าแหน่ ง งานใดที่ มี ความ
จ าเป็นต้องเร่งสรรหาทดแทน 
(เนื่องจากมีความขาดแคลนใน
ตลาดแรงงาน มีอัตราการลาออก
สูง มีแนวโน้มการสูญเสียจากการ
เกษียณอายุราชการ) 

ต าแหน่งงานที่มีความจ าเป็นต้องเร่งสรรหาทดแทน อันเนื่องจากมี
ความขาดแคลนในตลาดแรงงาน มีอัตราการลาออกสูง มีแนวโน้มการ
สูญเสียจากการเกษียณอายุราชการ ได้แก่ 

 ๑. นักวิชาการแรงงาน 
๒. นักวิชาการเงินและบัญชี 
๓. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
๔. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

๓. ต าแหน่งงานใดที่จะต้องมีการ
ก าหนดขึ้นใหม่เพ่ือรองรับภารกิจ
ที่เปลี่ยนแปลงไป 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีหลักประการหนึ่งคือ การศึกษา 
วิเคราะห์ และวิจัยสภาวะเศรษฐกิจสังคมทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจน
ประเด็นปัญหาและปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาด้านแรงงาน 
วิเคราะห์และคาดประมาณการแนวโน้มอุปสงค์อุปทานของตลาดแรงงาน 
และแบบจ าลองเศรษฐกิจด้านแรงงาน รวมทั้งระบบเตือนภัยด้านแรงงาน 
และการเป็นศูนย์กลางฐานข้อมูลแรงงานในระบบ แรงงานนอกระบบ 
แรงงานผู้สูงอายุ และแรงงานคนพิการ ของประเทศ ซึ่งต าแหน่งที่จะ
สามารถที่ จะปฏิบัติภารกิจของส่ วนราชการได้ ประสบผลส า เร็ จ            
คือ ต าแหน่งเศรษฐกร (ต้องเป็นผู้ที่จบการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี
ด้านเศรษฐศาสตร์แรงงาน) 

๔.  ในบรรดาผู้ด ารงต าแหน่ง
ส าคัญนั้น มีปัญหาเรื่องช่องว่าง
ทางสมรรถนะ (Competency 
Gap) หรือไม ่

ยังมีปัญหาด้านความรู้/ทักษะด้านการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ และด้าน
กฎหมายแรงงานเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 

๑.๔ บุคลากรของส่วนราชการ (Staff) 
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๕. แนวทางในการความเชี่ยวชาญ
เฉพาะในต าแหน่งงานส าคัญของ
ส่วนราชการ 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) และแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
ส าหรับต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการเพ่ือรองรับบุคลากรให้มีการสะสม
ความเชี่ยวชาญและความช านาญเฉพาะของต าแหน่งดังกล่าว อาทิ เช่น 
ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน (แรงงานจังหวัด) ต าแหน่งนิติกร ต าแหน่ง
นักวิชาการเงินและบัญชี ต าแหน่งนักวิชาการตรวจสอบภายใน ต าแหน่ง
นักทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

 
 

หมายเหตุ  ควรระบุให้ชัดเจนว่าต าแหน่งใด ในสายงานใดที่เป็นต าแหน่งที่ส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Position) ปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการพัฒนา 
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๑. ทักษะใดที่มีความส าคัญที่สุด
ในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

ทักษะของบุคลากรที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเห็นว่ามี
ความส าคัญและจ าเป็นต้องพัฒนาให้บุคลากรมีเพ่ิมขึ้นกว่าในปัจจุบัน ได้แก ่

๑. การใช้คอมพิวเตอร์ ความสามารถในการใช้งานคอมพิวเตอร์ และ
โปรแกรมส าเร็จรูปในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการใช้
แก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง   

๒. การใช้ภาษาอังกฤษ ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษอย่าง
เหมาะสม และมีความเข้าใจในศัพท์เทคนิคที่เกี่ยวข้องในงาน รวมถึงการ
เลือกใช้ภาษาอังกฤษในการด าเนินงานได้เหมาะสมกับผู้ที่เกี่ยวข้อง และ
เหมาะสมกับสถานการณ ์

๓. การค านวณ ความสามารถในการท าความเข้าใจ และคิดค านวณ
ข้อมูลต่าง ๆ เช่น สถิติ การเงิน เป็นต้น ได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

๔. การจัดการข้อมูล ความสามารถในการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็น
ระบบ ประเมินความถูกต้อง วิเคราะห์ และประมวลผลข้อมูลได้อย่างถูกต้อง 

๒. มีปัญหาเรื่องการขาดทักษะ
หรือมีช่องว่างทางทักษะ (Skill 
Gap) หรือไม ่

ตามข้อ ๑ 

๓. หน่วยงาน (กรม/ส านัก/กอง/
ศูนย์) มีทักษะที่เป็นเลิศ หรือมี
ชื่อเสียงว่ามีทักษะด้านใดเป็น
พิเศษ 

ทักษะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การยึดมั่นในความถูกต้อง และชอบธรรม 
และการท างานเป็นทีม 

๔. ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของ
หน่วยงาน (กรม/ส านัก/กอง/
ศู นย์ )  มี ขี ด คว ามสามารถที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

มีความเหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามต้องมีการ
พัฒนาให้เพิม่สูงขึ้นตามความยุ่งยากซับซ้อนของงานที่เพ่ิมข้ึน 

๕. ส่วนราชการมีการติดตาม
ประเมินและพัฒนาทักษะอย่างไร 

๑. มีการก าหนดทักษะที่จ าเป็นของแต่ละต าแหน่ง พร้อมทั้งมีการ
ประเมินผล และน าไปใช้เพื่อการพัฒนา 

๒. มีการติดตาม ประเมินผล โดยสอบถามความต้องการในการ
ฝึกอบรม และพัฒนาทักษะด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ฝึกอบรม สอนงาน 
การเป็นพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การสร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวัล  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

๑.๕ ทักษะของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ (Skills) 



ส่วนที่ 1-14 
 

 

 
 
 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. ค่านิยมหลักของกรมคืออะไร ค่านิยมหลักของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ BEST คือ 

B : Belief  (เชื่อมั่น ศรัทธาในองค์กร) 
E : Effectiveness (ท างานอย่างมุ่งประสิทธิผล) 
S : Strategy (มียุทธศาสตร์เป็นตัวน าในการท างาน) 
T : Teamwork (ร่วมกันท างานเป็นทีมเชิงรุก) 

๒. วัฒนธรรมของกรมคืออะไร มีความมุ่งมั่นในการท างานให้เป็นเครือข่ายเชิงรุก การแลกเปลี่ยน
สร้างสรรค์และต่อเนื่อง มีจิตส านึกและศรัทธาที่ดีต่อองค์การ 

๓. ค่านิยมหลักและวัฒนธรรม
ของกรมมีความเข้มแข็งเพียงใด 
(กล่าวคือ ข้าราชการยึดมั่นและ
น ามาประพฤติปฏิบัติอย่างจริงจัง
เพียงใด) 

ข้าราชการยังมีการรับรู้เรื่องดังกล่าวอยู่ในกลุ่มบุคลากรบางกลุ่ม ดังนั้น
หากส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องการผลักดันให้เกิดผลอย่างจริงจัง 
ผู้บริหารทุกระดับต้องให้การสนับสนุน 

๔. ค่านิยมหลักและวัฒนธรรม
องค์กรของกรมมีความเหมาะสม
กับการขับ เคลื่ อนภารกิ จ ใน
ปัจจุบันและรองรับภารกิจใน
อนาคตหรือไม ่

มีความเหมาะสม รองรับภารกิจในปัจจุบันและอนาคตของส่วนราชการ  
แต่ยังไม่ได้น าไปปฏิบัติอย่างจริงจัง 

๕. ค่านิยมหลักที่ เป็นรากฐาน
ขอ ง ส่ ว น ร า ช ก า ร  คื อ อ ะ ไ ร 
(ค่านิยมหลักซึ่งเป็นพ้ืนฐานแห่ง
ความคงอยู่ของส่วนราชการ) 

ค่านิยมหลักของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ BEST คือ 

B : Belief  (เชื่อมั่น ศรัทธาในองค์กร) 
E : Effectiveness (ท างานอย่างมุ่งประสิทธิผล) 
S : Strategy (มียุทธศาสตร์เป็นตัวน าในการท างาน) 
T : Teamwork (ร่วมกันท างานเป็นทีมเชิงรุก) 

 
หมายเหตุ  อาจใช้การสัมภาษณ์ผู้บริหารและข้าราชการประกอบด้วยก็ได้ 
 
 
 
 
 
 
 

๑.๖ ค่านิยมร่วมของส่วนราชการ (Shared Values) 



ส่วนที่ 1-15 
 

 

 
 
 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. ส่วนราชการมีรูปแบบหรือสไตล์
การจัดการและรูปแบบภาวะผู้น า
แบบมีส่วนร่วมอย่างไรหรือไม่ 

๑. การท างานตามสายการบังคับบัญชาแบบแนวดิ่ง และมีการเคารพ
ตามหลักอาวุโส ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้อ่อนอาวุโสกว่า
แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได ้

๒. การท างานตามแนวราบ เป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two 
communication) และเน้นการมีส่วนร่วมเป็นส าคัญ 

๒ .  รู ปแบบภาวะผู้ น าที่ ใ ช้ ใ น    
ส่ วนราชการ  มีประสิ ทธิ ภ าพ
หรือไม ่

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
ดังนี้ 

๑. ภาวะผู้น าตามสายการบังคับบัญชา เพ่ือการขับเคลื่อนนโยบาย
ของส่วนราชการให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของ
ส่วนราชการ 

๒. ภาวะผู้น าแบบระดมความคิดเห็น โดยการประชุมคณะกรรมการ 
คณะท างาน เพื่อให้ได้ผลหรือข้อสรุปจากการประชุม 

๓. ข้าราชการและเจ้าหน้าที่มี
แ น ว โ น้ ม ที่ จ ะ แ ข่ ง ขั น กั น 
(Competitive) หรือร่วมมือกัน 
(Cooperative) 

เป็นไปในแนวทางร่วมมือกันในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดการบูรณาการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ 

๔. ส่วนราชการมีการท างานเป็น
ทีมอย่างแท้จริง (Real Teams) 
หรือเป็นแค่การท างานตามหน้าที่ที่
มอบหมายให้แต่ละฝ่าย กลุ่มงาน
หรือส่วน น าไปปฏิบัติ 

๑. เป็นการท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบตามบทบาทภารกิจ
หน้าที่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ หรือตามค าสั่งการแบ่งงาน
ภายในของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๒. มีการท างานเป็นทีมงาน ตามค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการหรือ
คณะท างานต่าง ๆ 

 
หมายเหตุ  อาจใช้การสัมภาษณ์ผู้บริหารและข้าราชการประกอบด้วยก็ได้ 
 
 

 

๑.๗ รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวทางการวนิิจฉยัองค์กร 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ส่วนที่ ๒ 
การวิเคราะห์การบริหารและการพัฒนาก าลังคน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนในส่วนราชการ 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน 

ส านักงาน ก.พ. 
 

 

 

 

 
 



ส่วนที่ 2-2 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

แนวทางการพจิารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. เป้าหมายสูงสุด (Out Come)                   
ที่ส่วนราชการถูกคาดหวังให้บรรลุ
คืออะไร 

เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน สนับสนุน
และผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างบูรณาการ เพ่ือความส าเร็จใน
การบริหารแรงงานของประเทศอย่างมีประสิทธิผล 

๒. ส่วนราชการสามารถบรรลุ
เป้ าหมายสู ง สุ ดหรื อส ามารถ
ตอบสนองความต้องการหรือความ
คาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้
มากน้อยเพียงใด อะไรคือปัญหา
อุปสรรคส าคัญที่ท าให้ไม่สามารถ
ตอบสนองหรือไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายดังกล่าว 

๑. ยังไม่สามารถตอบสนองเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ ได้ครอบคลุม
ทุกภารกิจ 

๒. การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติยังขาดความชัดเจน ขาดกลไก
และข้ันตอนในการด าเนินการ รวมถึงยังขาดเป้าหมายท่ีชัดเจน 

๓. ขั้นตอนการปฏิบัติงานมีความยุ่งยากซับซ้อน และบางครั้งระเบียบ 
หลักเกณฑ์ ยังไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

๓. ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคล 
(ปริมาณอัตราก าลัง และคุณภาพ
ข อ ง บ ุค ล า ก ร  เ ช ่น  ค ว า ม รู้  
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ) 
ที่ท าให้ส่วนราชการไม่สามารถ
บรรลุ เป้ าหมายสู งสุ ด  หรื อ ไม่
สามารถตอบสนองความต้องการ
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

๑. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีภารกิจด้านการบริหารจัดการ
ด้านแรงงานกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ (แรงงานนอกระบบ แรงงานผู้สูงอายุ 
และแรงงานคนพิการ) ซึ่งมีจ านวนมากกว่า ๒๖ ล้านคนทั่วประเทศ และ
มีโอกาสเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ การบริหารจัดแรงงานปัญหาการค้ามนุษย์
ด้านแรงงาน และการปฏิบัติงานตามนโยบายรัฐบาลในเขตพ้ืนที่พิเศษ 
(พ้ืนที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ พ้ืนที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
พ้ืนทีเ่มืองต้นแบบ “สามเหลี่ยมมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” และจังหวัดที่มีพ้ืนที่
ติดชายทะเล) ดังนั้นการที่จะปฏิบัติภารกิจให้ประสบผลส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงควรเพิ่มกรอบอัตรา
ข้าราชการในส่วนภูมิภาค จังหวัด ๑ – ๒ อัตรา  

๒. บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ไม่เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง หรืองานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ 

๓. ปริมาณอัตราก าลังข้าราชการไม่สมดุลกับปริมาณงาน โดยเฉพาะ
ราชการในส่วนภูมิภาค 

 

๒. การวิเคราะห์การบริหารและการพัฒนาก าลังคน 

๒.๑ สภาพปัจจบุันของก าลังคนในส่วนราชการ 



ส่วนที่ 2-3 
 

 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๔. ปัญหาด้านระบบและกระบวนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ที่ท าให้ส่วนราชการไม่สามารถ
บรรลุ เ ป้ าหมายสู งสุ ดหรื อ ไม่
ตอบสนองความต้องการและความ
คาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ได้แก่อะไรบ้าง 

๑. การวางแผนก าลังคนไม่สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ พันธกิจ 
บทบาทหน้าที่ และภารกิจของหน่วยงาน 

๒. ขาดการวางแผน ติดตาม การใช้ก าลังคนของส่วนราชการให้มี
ประสิทธิภาพ 

๓. การจัดโครงสร้างและอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับปริมาณงานและ
พ้ืนที ่

๔. บุคลากรขาดการพัฒนาความรู้ ทักษะ ส่งผลต่อการปฏิบัติใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายไม่มีประสิทธิภาพ 

๕. งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรมีจ ากัด 

 
หมายเหตุ ควรมีข้อมูลสถิติก าลังคนหรือเอกสารที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ของส่วนราชการประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ส่วนที่ 2-4 
 

 

 
 
 
 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. บทบาทภารกิจของส่วนราชการ
ในอนาคตจะ เปลี่ ยนแปลง ไป
อย่างไร 

๑. เป็นหน่วยงานหลักที่ปฏิบัติภารกิจด้านการบริหารจัดการด้าน
แรงงานกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ (แรงงานนอกระบบ แรงงานผู้สูงอายุ และ
แรงงานคนพิการ) ปัจจุบันมีจ านวนมากกว่า ๒๖ ล้านคนทั่วประเทศ และ
มีโอกาสเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ การบริหารจัดแรงงานปัญหาการค้ามนุษย์
ด้านแรงงาน และการปฏิบัติงานตามนโยบายรัฐบาลในเขตพ้ืนที่พิเศษ 
(พ้ืนที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ พ้ืนที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
พ้ืนทีเ่มืองต้นแบบ “สามเหลี่ยมมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” และจังหวัดที่มีพ้ืนที่
ติดชายทะเล) 

๒. เป็นหน่วยงานกลางในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัยภาวะเศรษฐกิจ
สังคม ทั้งในและต่างประเทศ ประเด็นปัญหาและปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบ
ต่อการพัฒนาด้านแรงงาน วิเคราะห์และคาดประมาณแนวโน้มอุปสงค์
อุปทานของตลาดแรงงาน การมีระบบเตือนภัยด้านแรงงาน ปัจจัยที่ส่งผล
กระทบต่อแรงงานในและนอกระบบ และการจัดท าและพัฒนาฐานข้อมูล 
สถิติ และดัชนีภาวะแรงงาน 

๒. เป้าหมายสูงสุดหรือเป้าประสงค์
ส าคัญของส่วนราชการในอนาคต 
(๓ - ๕ ปีข้างหน้า) คืออะไร 

๑. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์
ด้านแรงงาน เพ่ือให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มี
สมรรถนะสูงในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงานและเป็นที่
ยอมรับของหน่วยงานทั้งในและนอกกระทรวง 

๒.  ขับ เคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิ งบู รณาการอย่ างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้หน่วยงานและภาคเครือข่ายมีการท างานร่วมกัน
เพ่ือให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

๓. ผลักดันให้การบริหารจัดการแรงงานของประเทศให้เป็นไปตาม
ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้ประเทศไทยมียุทธศาสตร์ด้านแรงงานที่สามารถชี้น า
การบริหารแรงงานของประเทศ 

 
 
 
 
 

๒.๒ แนวโน้มก าลังคนในอนาคตของส่วนราชการ 



ส่วนที่ 2-5 
 

 

แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๓. บทบาทภารกิจ เป้าหมายสูงสุด
และเป้าประสงค์ในอนาคต จะท าให้
โครงสร้างของส่วนราชการ ระบบงาน 
หรือกระบวนงานหลัก (ส าคัญ) 
ของส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างไร 

๑. เปลี่ยนแปลงโครงสร้างส่วนราชการ โดยมีหน่วยงานหลักระดับกรม
ที่รับผิดชอบภารกิจในการศึกษา วิเคราะห์ วิจัยภาวะเศรษฐกิจสังคมทั้งใน
และต่างประเทศ ประเด็นปัญหาและปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบต่อการพัฒนา
ด้านแรงงาน วิเคราะห์และคาดประมาณแนวโน้มอุปสงค์อุปทานของ
ตลาดแรงงาน การมีระบบเตือนภัยด้านแรงงาน ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
แรงงานในและนอกระบบ และการจัดท าและพัฒนาฐานข้อมูล สถิติ และ
ดัชนีภาวะแรงงาน เป็นการเฉพาะ 

๒. เพ่ิมรูปแบบการท างานแบบเชิงบูรณาการกับส่วนราชการอ่ืน และ
สร้างกลไกการท างานร่วมกับเครือข่ายให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 

๓. เตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับสถานการณ์
ด้านบุคคลที่เกิดขึ้น เช่น สภาวะผู้สูงอายุในสังคมราชการ และการเกษียณ 
อายุราชการ ขาดช่วงการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นพ่ีสู่รุ่นน้อง การเจริญเติบโต
แบบก้าวกระโดดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สังคมโลกที่มีระบบการสื่อสาร
แบบไร้พรมแดน เป็นต้น 

๔. โครงสร้าง ระบบงาน หรือ
กระบวนงานหลักที่อาจเปลี่ยนไป
ในอนาคต จะส่งผลต่อปริมาณและ
ความเพียงพอของอัตราก าลังของ
ส่วนราชการอย่างไร 

ปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีกรอบอัตราก าลังรวม 
๑,๐๖๔ อัตรา ประกอบด้วย ข้าราชการ ๖๖๔ อัตรา ลูกจ้างประจ า ๑๕๖ 
อัตรา และกรอบอัตราพนักงานราชการ ๒๒๖ อัตรา ซึ่งทุกอัตราปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของต าแหน่งอยู่แล้ว และยังต้องรับผิดชอบงานตามนโยบาย
รัฐบาลใหม่ที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ ดังนั้นหากมีการปรับปรุงโครงสร้าง 
ระบบงาน หรือกระบวนงานหลักที่อาจเปลี่ยนไปในอนาคต จะส่งผลต่อ
ปริมาณและความเพียงพอของอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานอย่างแน่นอน 

๕. โครงสร้าง ระบบงาน หรือ
กระบวนงานหลักที่จะเปลี่ยนไปใน
อนาคต จะส่งผลต่อคุณภาพของ
ก าลังคนในอนาคตอย่างไร (ระบุ
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับอนาคต) 

บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในอนาคตต้องเป็น
บุคลากรที่มีความรอบรู้ ใฝ่หาความรู้ มีคุณภาพ มีทักษะที่หลากหลาย 
สามารถปฏิบัติงานได้ตามสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงไปได้อย่า งมี
ประสิทธิภาพ เช่น ต้องมีความรู้ด้านการบริหารจัดการด้านแรงงาน 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านภาษา ด้านการสื่อสาร การท างานแบบ
บูรณาการ การคิดวิเคราะห์แบบองค์รวม  

๖. สายงานและต าแหน่งใดบ้างที่มี
ความจ าเป็นส าหรับรองรับการ
บริหารราชการในอนาคต 

สายงานปัจจุบันทุกสายงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
และสายงานวิชาการ ต าแหน่งเศรษฐกร (ต้องเป็นผู้ที่จบการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ระดับปริญญาตรีด้านเศรษฐศาสตร์แรงงาน) 
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แนวทางการพิจารณา ผลการวิเคราะห์/สรุปประเด็น 

๑. ระบบและกระบวนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
ปัจจุบัน ระบบใดที่ยังไม่ส่งเสริมให้
ส่วนราชการบรรลุเป้าหมายหรือ
ตอบสนองความต้องการของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

๑. กระบวนการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรของส่วนราชการเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลง 

๒. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้สอดคล้องกับสมรรถนะ 

๓. ขาดความชัดเจนในการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

๔. กระบวนการคัดเลือกบุคคลกับต าแหน่งยังไม่สัมพันธ์กันในด้าน
ทักษะ และสมรรถนะ 

๒. ระบบและกระบวนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลใด ที่จะ
มีส่วนช่วยผลักดันให้ส่วนราชการ
บรรลุ เป้าหมายหรือตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวัง
ของผู้มีส่วนไดส้่วนเสียในอนาคต 

๑. มีแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์และภารกิจของหน่วยงาน 

๒. มีแผนบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน และสอดคล้องกับนโยบาย 
และภารกิจของหน่วยงาน 

๓. มีการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานให้เป็นผู้ ใฝ่หาความรู้ที่
เกี่ยวข้องกับการภารกิจหน้าที่ และส่งเสริมให้มีการน าความรู้ใหม่มาปรับ
ใช้กับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

๓. จัดล าดับความส าคัญ ความ
จ าเป็นเร่งด่วนหรือระดับความเสี่ยง
ของปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่
ส่วนราชการประสบอยู่ในปัจจุบัน 

๑ .  การ พัฒนาบุ คลากร ให้ มี คว ามรู้  ทั กษะ  สมรรถนะและ
ความสามารถให้สอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเฉพาะ
ต าแหน่ง รวมทั้งการส่งเสริมให้เกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านด้วย 

๒. การขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะ สมรรถนะและความสามารถ  
อันเนื่องจากการเกษียณอายุราชการ 

๓. การจัดสรรอัตราก าลังไม่สัมพันธ์กับภารกิจ 

๔. การคัดเลือกบุคลากรยังไม่มีความสัมพันธ์  หรือเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

๕. ขาดแคลนผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้าน เช่น การเงินและการบัญชี   
(ทั้งต าแหน่งประเภทวิชาการและต าแหน่งประเภททั่วไป) 

 
 
 
 
 
 

 

 

๒.๓ ปัญหาการบริหารและพัฒนาก าลังคนในปัจจุบันและอนาคต 
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๔. จัดล าดับความส าคัญ ความ
จ าเป็นเร่งด่วนหรือระดับความเสี่ยง
ของปัญหาด้านทรัพยากรบุคคล                                                                                                                                                                                                           
ที่ส่วนราชการคาดว่าจะเผชิญใน
อนาคต 

๑. ส่งเสริมให้มีแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ กลยุทธ์
และความต้องการของส่วนราชการ 

๒. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

๓. การพัฒนาผู้มีสมรรถนะสูงเฉพาะด้าน 

๔. การพัฒนาก าลังคนที่มีคุณภาพให้มีจ านวนเพียงพอส าหรับการเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

๕. อัตราการเกษียณท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

๖. การจัดสรรอัตราก าลังให้เพียงพอ 
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ให้ระบุว่าส่วนราชการเห็นว่ามาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนต่อไปนี้มีความส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมาย
สูงสุดของส่วนราชการและการตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในปัจจุบัน มากน้อยเพียงใด 
 

มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคน น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก มาก
ที่สุด 

๑. การวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนก าลังคน     

๒. การก าหนดยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการ     

๓. การจัดท าแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้ างอายุ
ข้าราชการ 

    

๔. การจัดท าเส้นทางและการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ     

๕. การบริหารก าลังคนคุณภาพ     

 
หมายเหตุ (๑) อาจจัดการระดมสมองเพ่ือระบุรายการมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเพิ่มเติม  
โดยอาจให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ผู้บริหารและข้าราชการในส านัก/กองร่วมประเมินด้วย 
 (๒) สามารถปรับเป็นแบบสอบถามส าหรับข้าราชการในหน่วยงานและน ามาประมวลผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒.๔ ความส าคัญของมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนในปัจจุบัน 



ส่วนที่ 2-9 
 

 

 
 

 
 
ให้ระบุว่าส่วนราชการเห็นว่ามาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนต่อไปนี้มีความส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมาย
สูงสุดของส่วนราชการและการตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในอนาคต มากน้อยเพียงใด 
 

มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคน น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก มาก
ที่สุด 

๑. การวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนก าลังคน     

๒. การก าหนดยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการ     

๓. การจัดท าแผนปฏิบัติการรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ
ข้าราชการ 

    

๔. การจัดท าเส้นทางและการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ     

๕. การบริหารก าลังคนคุณภาพ     

 
หมายเหตุ (๑) อาจจัดการระดมสมองเพ่ือระบุรายการมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐเพิ่มเติม  
โดยอาจให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ผู้บริหารและข้าราชการในส านัก/กองร่วมประเมินด้วย 
 (๒) สามารถปรับเป็นแบบสอบถามส าหรับข้าราชการในหน่วยงานและน ามาประมวลผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒.๕ ความส าคัญของมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนในอนาคต 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทางการวนิิจฉยัองค์กร 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ส่วนที่ ๓ 
บทบาทด้านการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงการส่งเสริมการวางและการบริหารก าลังคนในส่วนราชการ 

ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน 

ส านักงาน ก.พ. 
 

 



ส่วนที่ 3-2 
 

 

 

33.78% 

66.22% 

ภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนกลาง (25 ราย) คิดเป็นร้อยละ 33.78 
ส่วนภูมภิาค (49 ราย) คดิเป็นร้อยละ 66.22 

24.53% 

17.61% 

15.72% 

15.72% 

13.84% 

8.18% 4.40% 

1. บทบาทของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล HR's Roles 

1. เริ่มเน้นงานท่ีส่งผลต่อเป้าประสงค์ขององค์กร (39 ราย) คิดเป็นร้อยละ 24.53 

2. มีส่วนร่วม/เกี่ยวข้องอย่างเต็มที่ในเรื่องการบริหารคนเพื่อตอบสนองต่อสิ่งท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ (28 ราย)  คิดเป็นร้อยละ 17.61 
3. เน้นงานให้บริการเกี่ยวกับงานบุคคล (HR Services) (25 ราย)  คิดเป็นร้อยละ 15.72 

4. เน้นการพัฒนางานและการสร้างคุณค่าเพิ่มด้านทรัพยากรบุคคล (25 ราย)  คิดเป็นร้อยละ 15.72 

5. ท างานธุรการบุคคลเป็นหลัก และเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิคในหน้างานด้านทรัพยากรบุคคล (22 ราย)  
คิดเป็นร้อยละ 13.84 
6. มีความปรารถนาจะเป็น“หุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์” แต่ยังคงปฏิบัติงานในฐานะธุรการบุคคล/ผู้เช่ียวชาญ
ทางเทคนิค/หรือผู้เช่ียวชาญในหน้างานบุคคล (13 ราย)  คิดเป็นร้อยละ 8.18 
7. เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์และผู้ให้ค าปรึกษาแนะน าที่ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร (7 ราย)       
คิดเป็นร้อยละ 4.40 



ส่วนที่ 3-3 
 

 

18.59% 

16.03% 

11.54% 
10.90% 

9.62% 

6.41% 

6.41% 

5.77% 

5.77% 
4.49% 4.49% 

2. งานบริการด้านบุคคล HR Service Delivery 

1. ยังไม่ค่อยมีมาตรฐานการปฏิบัติงานบริการด้านทรัพยากรบุคคล (29 ราย) คิดเป็นร้อยละ 18.59 

2. มีการน าความต้องการและความคาดหวังของข้าราชการมาปรับปรุงการให้บริการด้านบุคคล (25 ราย) 
คิดเป็นร้อยละ 16.03 
3. แต่ละส่วนราชการ/หน่วยงานมีมาตรฐาน กระบวนการและวิธีปฏิบัติด้านบุคคลของตนเอง (18 ราย)    
คิดเป็นร้อยละ 11.54 
4. มีความพยายามให้การน ามาตรฐานสากลมาใช้ในการปรับปรุงงานบริการด้านทรัพยากรบุคคล (17 ราย) 
คิดเป็นร้อยละ 10.90 
5. ลดการติดต่อแบบเผชิญหน้าด้วยการให้บริการตนเอง บริการร่วม หรือการให้หน่วยงานภายนอกมา
ด าเนินการ (15 ราย) คิดเป็นร้อยละ 9.62 
6. ยังไม่ได้น าโปรแกรมการให้บริการตนเอง (Self Service) มาใช้ (10 ราย) คิดเป็นร้อยละ 6.41 

7. ผลงานการให้บริการด้านทรัพยากรบุคคล มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสากล (10 ราย) คิดเป็นร้อยละ 
6.41 
8. ความต้องการและความคาดหวังของข้าราชการส าคัญน้อยกว่าประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
บุคคล (9 ราย) คิดเป็นร้อยละ 5.77 
9. การบริการตนเอง (Self Service ) และการมีจุดบริการร่วม (Shared Service) เป็นช่องทางส าคัญใน
การให้บริการด้านทรัพยากรบุคคล (9 ราย) คิดเป็นร้อยละ 5.77 
10. มีมาตรฐานในงานบริการด้านทรัพยากรบุคคล (7 ราย) คิดเป็นร้อยละ 4.49 

11. ทุกระบบ กระบวนการและวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคลได้มาตรฐานสากล (7 ราย) คิดเป็นร้อยละ 
4.49 



ส่วนที่ 3-4 
 

 

26.12% 

13.43% 

12.69% 8.96% 

8.96% 

8.96% 

7.46% 
6.72% 

6.72% 

3. ระบบงานและการน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานด้านทรัพยากรบุคคล Core 
Technology and Infrastructure 

1. ยังไม่ค่อยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล (35 ราย) คิดเป็น
ร้อยละ 26.12 

2. มีระบบสารสนเทศกลางร่วมกัน แต่หน่วยงานย่อยก็ยังมีระบบเฉพาะที่ Stand Alone ของตนเอง 
(18 ราย) คิดเป็นร้อยละ 13.43 

3. แต่ละส่วนราชการมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลของตนเอง (17 ราย) คิดเป็น
ร้อยละ 12.69 

4. ข้อมูลที่ใช้มีมาตรฐานเดียวกันทั้งส่วนราชการ (12 ราย) คิดเป็นร้อยละ 8.96 

5. มีการบูรณาการเทคโนโลยีด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อใช้ในงานที่จัดให้ข้าราชการได้บริการตนเอง 
(12 ราย) คิดเป็นร้อยละ 8.96 

6. ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานเดียวกันทั้งส่วนราชการ (12 ราย) คิดเป็นร้อยละ 8.96 

7. มีระบบสารสนเทศกลางท่ีบูรณาการร่วมกันอย่างเป็นมาตรฐาน (10 ราย) คิดเป็นร้อยละ 7.46 

8. ข้อมูลด้านบุคคลของแต่ละหน่วยงานไม่ค่อยมีมาตรฐาน (9 ราย) คิดเป็นร้อยละ 6.72 

9. การปรับเปลี่ยน เพิ่มเติม แก้ไขระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล สามารถท าได้ง่าย
ตามความต้องการและความจ าเป็นของส่วนราชการ (9 ราย) คิดเป็นร้อยละ 6.72 



ส่วนที่ 3-5 
 

 

37.40% 

21.14% 

14.63% 

13.82% 

7.32% 5.69% 

4. นักทรัพยากรบุคคล HR Staff 

1. นักทรัพยากรบุคคลเริ่มที่จะพัฒนาทักษะในการระบุสมรรถนะที่มีความจ าเป็นต่อการปรับบทบาทของ
ส่วนราชการในอนาคต (46 ราย) คิดเป็นร้อยละ 37.40 

2. นักทรัพยากรบุคคลมีทักษะได้รับการอบรมและมีประสบการณ์ในการบริหารและพัฒนาก าลังคน    
ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (26 ราย) คิดเป็นร้อยละ 21.14 

3. นักทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการวิเคราะห์เพื่อเลือกมาตรการด้านทรัพยากรบุคคล
มาใช้สนับสนุนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ (18 ราย) คิดเป็นร้อยละ 14.63 

4. นักทรัพยากรบุคคลมีความรู้และทักษะด้านงานบุคคลเป็นอย่างดี (17 ราย) คิดเป็นร้อยละ 13.82 

5. มีการก าหนดกลยุทธ์การสรรหาและการพัฒนา นักทรัพยากรบุคคล เพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ส าหรับ
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (9 ราย) คิดเป็นร้อยละ 7.32 

6. นักทรัพยากรบุคคลมีความรู้ ความเช่ียวชาญสูง ในทุกหน้างานด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความจ าเป็น
ส าหรับการผลักดันพันธกิจของส่วนราชการให้บรรลุเป้าหมาย (7 ราย) คิดเป็นร้อยละ 5.69 



ส่วนที่ 3-6 
 

 

31.65% 

18.71% 13.67% 

12.95% 

12.23% 

10.79% 

5. ระบบการวัดและบริหารและรายงานผลงาน  
Performance Measurement and Reporting 

1.  มีการเก็บรวบรวมข้อมูลส าคัญด้านบุคคล แต่ไม่ได้น าไปใช้เพื่อพัฒนามุมมองใหม่ ๆ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (44 ราย) คิดเป็นร้อยละ 31.65 

2. ส่วนราชการมีปัญหาในการรายงานข้อมูลพื้นฐานด้านทรัพยากรบุคคล (26 ราย) คิดเป็นร้อยละ 18.71 

3. ส่วนใหญ่งานประจ าด้านทรัพยากรบุคคลจะมีตัวช้ีวัดผลงาน (19 ราย) คิดเป็นร้อยละ 13.67 

4.  มีการพัฒนารูปแบบการรายงาน ขีดความสามารถในการวิเคราะห์ ด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อใช้แสวงหา
มุมมองใหม่ ๆ ด้านการบริหารราชการ ไม่ใช่แค่การมีข้อมูลอย่างเดียว (18 ราย) คิดเป็นร้อยละ 12.95 

5. งานประจ าด้านทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่จะมีตัวช้ีวัดผลงาน แต่เริ่มมีการน าผลการวัดไปใช้ปรับปรุงการ
ให้บริการด้านทรัพยากรบุคคล (17 ราย) คิดเป็นร้อยละ 12.23 

6. ตัวช้ีวัดผลงานด้านทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ในการบริหารราชการมีการติดตาม
และน ามาใช้ปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (15 ราย) คิดเป็นร้อยละ 10.79 



สรุปผลการวินิจฉัยองค์กร 
 ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติกำรโครงกำรวำงแผนบริหำรก ำลังคนเพ่ือรองรับ
กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน ปีงบประมำณ พ.ศ. 2560 
เมื่อวันที่ 15 กุมภำพันธ์ 2560 โดยมีนำงต้องใจ สุทัศน์ ณ อยุธยำ ผู้อ ำนวยกำรกองบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
เป็นประธำนกำรประชุม ร่วมกับผู้แทนส ำนัก/กอง/ศูนย์ ในสังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน และแรงงำน
จังหวัดหรือผู้แทน เพ่ือวินิจฉัยองค์กรโดยการวิเคราะห์ภาพรวมระบบบริหารจัดการ วิเคราะห์การบริหารและ
การพัฒนาก าลังคน 

 จากการวินิจฉัยองค์กร พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีปริมาณอัตราก าลังข้าราชการ
ไม่สมดุลกับปริมาณงาน โดยเฉพาะราชการในส่วนภูมิภาค โดยปัจจุบัน มีกรอบอัตราก าลังรวม ๑,๐๖๔ อัตรา 
ประกอบด้วย ข้าราชการ ๖๖๔ อัตรา ลูกจ้างประจ า ๑๕๖ อัตรา และกรอบอัตราพนักงานราชการ ๒๒๖ อัตรา 
ซึ่งทุกอัตราปฏิบัติงานตามภารกิจของต าแหน่งอยู่แล้ว และยังต้องรับผิดชอบงานตามนโยบายรัฐบาลใหม่
ที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ ดังนั้นหากมีการปรับปรุงโครงสร้าง ระบบงาน หรือกระบวนงานหลักที่อาจเปลี่ยนไป
ในอนาคต จะส่งผลต่อปริมาณและความเพียงพอของอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานอย่างแน่นอน 
และมีต าแหน่งงานที่มีความจ าเป็นต้องเร่งสรรหาทดแทน อันเนื่องจากมีความขาดแคลนในตลาดแรงงาน มีอัตรา
การลาออกสูง มีแนวโน้มการสูญเสียจากการเกษียณอายุราชการในระยะเวลา ๕ ปี ได้แก่ นักวิชาการแรงงาน 
นักจัดการงานทั่วไป นักวิชาการเงินและบัญชี นิติกร นักวิชาการคอมพิวเตอร์ นักวิเทศสัมพันธ์ นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน นักทรัพยากรบุคคล และเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ซึ่งยังไม่รวมถึงต าแหน่งทางการ
บริหาร และอ านวยการ 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ในฐานะผู้รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน พิจารณาแล้วเห็นว่า แนวโน้มการเกษียณอายุราชการในอีก ๕ ปีข้างหน้าจะส่งผลต่อ
อัตราก าลังทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนั้น กิจกรรมที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องเริ่มด าเนินการ 
คือ การจัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือเป็น
การวางแผนสรรหาบุคลากรมาทดแทนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ส าหรับกิจกรรม
การวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนก าลังคน การก าหนดยุทธศาสตร์และการจัดท าแผนพัฒนา
ข้าราชการ การจัดท าเส้นทางและการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การบริหารก าลังคนคุณภาพ 

ส านักงานปลัดประทรวงแรงงานจะหารือกับผู้แทน ก.พ. และด าเนินการในโอกาสต่อไป 
 






