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 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิ
บาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และ (2) ศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน       
 การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ข้าราชการพลเรือนของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานส่วนกลาง โดยเลือกแบบเจาะจงจ านวน 24 คน ที่ครองต าแหน่งผู้อ านวยการกลุ่มงาน
ภายในส านักต่างๆ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และมีบทบาทเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง แบบ
บันทึกการสังเกตแบบมีส่วนร่วม ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์เนื้อหาโดยวิธีการสรุปอุปนัย  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ได้แก่ การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวางแผน การพัฒนา และการติดตาม
ประเมินผล มีการก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาขีดความสามารถ ศักยภาพ หรือ
คุณลักษณะของบุคลากรที่มีความโดดเด่นและลักษณะเฉพาะที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานใน  
ต าแหน่งงานนั้นๆ และการเพิ่มพูนทักษะให้กับบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล  
ทั้ง 6 หลัก ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ 
และหลักความคุ้มค่า พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้น าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการพัฒนา
บุคลากรของหน่วยงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดผลสัมฤทธิ์แก่องค์การ  
และ (2) ปัญหาที่พบ คือ มีบุคลากรบางคนขาดความรู้ความเข้าใจในหลักธรรมาภิบาลอย่างถูกต้องในการ
น ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาบุคลากร ส่วนข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานปลัดปลัดกระทรวงแรงงาน ควรด าเนินการดังนี้ ด้านการฝึกอบรม ควรส่งเสริมความรู้ในการ
ปฏิบัติงานและองค์ความรู้ใหม่ให้แก่บุคลากร ด้านเสริมสร้างสมรรถนะ ควรพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในอนาคต 
รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ และปลูกฝังจิตส านึกธรรมาภิบาล เพื่อให้
บุคลากรมีความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและสังคม           
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Abstract 
 

This study aimed (1) to study and analyze human resource development according to the good 
governance of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labour, and (2) to study the problems and 
suggest guidelines for human resource development according to the principles of Good Governance of the 
Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labour. 

This study was a qualitative research. The key informants were 24 officials of the Office of 
the Permanent Secretary, the Ministry of Labour by purposive sampling method with the internal and relevant 
directors who involved with human resources management work. The research instruments comprised of in-
depth structured interview form, participative observation form. The data analysis employed inductive 
content conclusion. 

The findings revealed that (1) Human resource development processes of the Office of the 
Permanent Secretary for Labour were as follows: Identifying the need for human resource development, 
planning, implementation and monitoring and evaluation. There were guidelines for personnel development 
by developing the competence, potential or characteristics of personnel who were outstanding and 
unique characteristics that were related to the performance of the positions as well as to enhance the 
skills of personnel. The human resource development according to the six principles of good governance, 
namely the rule of law, the principle of morality, the principle of transparency, the principle of participation, 
the principle of responsibility and the principles of value-for-money, it showed that the Office of the 
Permanent Secretary, Ministry of Labour has applied all six good governance principles in the development  
of personnel of the agency, in order to operate with efficiency, effectiveness and achievements of  
the organization (2) The main problem encountered was some of the personnel lacked knowledge  
and understanding of the principles of good governance in order to apply them to their operations. 
Recommendation guidelines for human resource development of the Office of the Permanent Secretary, 
Ministry of Labour should implement such as; training aspect: there should encourage modern knowledge, 
competency aspect: there should develop of future competence and skills as well as individual development 
plan in various contents, and the good governance perspective to encourage the personnel to be responsible 
for themselves and society.  
 
Keywords:  Human resource development, Good governance, the Office of the Permanent Secretary of 

Ministry of Labour. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ทั้งนี้เพราะความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม อาจารย์ที่ปรึกษาหลักการศึกษาค้นคว้าอิสระ  
รองศาสตราจารย์ ดร.เฉลิมพงศ์ มีสมนัย กรรมการสอบการศึกษาค้นคว้าอิสระ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา 
แนะน าแนวคิด วิธีการ เสียสละเวลา ด้วยจิตเมตตา ตลอดจนตรวจสอบ แก้ไข และติดตามการจัด
ท าการศึกษาค้นคว้าอิสระด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง เพื่อให้ได้การศึกษาค้นคว้าอิสระที่มีความ
ถูกต้องสมบูรณ์ในเนื้อหา และมีคุณค่าควรแก่การน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และขอขอบพระคุณบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทีใ่ห้ความร่วมมือในด้านข้อมูลจนท าให้การศึกษานี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยด ี
 ท้ายนี้ ผู้ศึกษาขอขอบคุณ บิดา มารดา และครอบครัวของผู้ศึกษา ที่ได้ให้ก าลังใจ       
จนการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี และผู้ศึกษาหวังว่าผลการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้
จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและผู้สนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และขอมอบส่วนดีนี้ให้แก่ทุกๆ ท่านที่ค่อยสนับสนุนมาโดยตลอด 
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บทท่ี  1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ปัจจุบันมีปัจจัยหลายประการที่ผลักดันให้ภาครัฐต้องทบทวนบทบาทและการท างาน  
ของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นบริบทการเปลี่ยนแปลงที่พลิกผันอย่างรวดเร็ว ความเชื่อมโยงของโลกและ
สภาวะวิกฤติต่างๆ ที่ส่งผลกระทบในวงกว้าง ปัญหาซับซ้อนที่มีรูปแบบไม่แน่นอน มีความเฉพาะ  
และไม่สามารถใช้แนวทางหรือวิธีการแก้ปัญหาที่มีอยู่เดิมได้อีกต่อไป ผลกระทบของภูมิศาสตร์
การเมืองที่มีต่อเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ความมั่นคง และการพัฒนานโยบายประเทศ ความ
น่าเชื่อถือของภาครัฐและความคาดหวัง และการตรวจสอบภาคส่วนต่างๆ รวมไปถึงความก้าวหน้า
อย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีดิจิทัล และการแข่งขันความได้เปรียบของข้อมูล ภายใต้ปัจจัย
ดังกล่าวท าให้ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญในการก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศที่ชัดเจน  
โดยการพัฒนาและปฏิรูปบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศ 
ที่ส าคัญตามที่ปรากฏในยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
(พ.ศ 2561 – 2580) และแผนปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561 – 2565) ซึ่งได้ก าหนดเป้าหมายในการ
ปรับเปลี่ยนภาครัฐยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยต้องมี
วัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์ส่วนรวม มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ
พร้อมปรับตัวมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารราชการ มีการบูรณาการท างานและ
ฐานข้อมูลภาครัฐมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานของรัฐและแผน
ก าลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ 2561 -
2580) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2565) ได้ก าหนดให้มีการปรับปรุงการพัฒนาการ
บริหารบุคลากรภาครัฐเพ่ือให้ผู้ที่มีความสามารถมาท างานยังหน่วยงานภาครัฐ รวมถึงการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ มีการส่งเสริมการเรียนรู้ พัฒนาให้เป็นผู้มีสมรรถนะสูง  
มีความสามารถ ทักษะ และทันสมัย ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม พร้อมน า 
การพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials) นอกจากนี้มีการพัฒนาภาวะผู้น าใน 
ทุกระดับเพ่ือให้มีความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ เป็นมืออาชีพ เป็นผู้น าในด้านความรู้และ
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แนวคิดใหม่ๆ ผลักดันภารกิจให้มีการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้น พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ 
และเป็นบุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ด ี

 แนวคิด (Good Governance) เริ่มจากการรายงานของธนาคารโลก ตั้งแต่ปี พ.ศ. 1989  
โดยน ามาใช้เพ่ือก าหนดนโยบายการให้กู้เงินกับประเทศในซีกโลกใต้ ในการแก้ปัญหาด้านการบริหารที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะประเทศแถบละตินอเมริกาและแอฟริกาซึ ่งประสบปัญหาในด้านการ
บริหารงาน และเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดปัญหาเนื่องจากกู้เงินธนาคารโลกไปแล้วและไม่สามารถน า
เงินมาช าระคืนได้  

 ประเทศไทย ได้น าค าว่า Good Governance มาใช้ภายหลังจากสถานการณ์ทาง
เศรษฐกิจปี 2540 และหลังจากมีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  
กล่าวได้ว่า เมื่ออดีตคนไทยไม่เคยรู้จักหรือได้ยินค าว่า ธรรมาภิบาล หรือ Good Governance 
จนกระทั่งได้เกิดปัญหาภาวะเศรษฐกิจดังกล่าว หรือที่เรียกว่า วิกฤติเศรษฐกิจฟองสบู่แตกเมื่อปี 2540  
ซึ่งค าดังกล่าวไม่ได้ก าหนดขึ้นมาเอง แต่เป็นการบัญญัติและก าหนดจากสถาบันการเงินระหว่าง
ประเทศ   

 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีการบริหารจัดการด้านแรงงาน 
บนฐานของธรรมาภิบาล รวมถึงการจัดการองค์ความรู้และหลักวิชาการ เพ่ือให้สอดคล้องกับ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซึ่งต้องน าข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานขององค์การ เพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์บ้านเมือง  
อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง รวมถึงมีการส่งเสริมและพัฒนาเกี่ยวกับความรู้และความสามารถแก่บุคลากร 
สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สมรรถนะสูง และมีการ
จัดการเรียนรู้โดยใช้หลักธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นวิธีการด าเนินงานบริหารที่มีความส าคัญส าหรับการ
บริหารในยุคใหม่ การจัดการความรู้เพื่อมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มี
ประสิทธิภาพ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงได้จัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือเป็นแนวทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค เพ่ือสนับสนุนการ
ด าเนินงานของหน่วยงานในระดับต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์ของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน และให้สอดคล้อง ทันต่อสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต  
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 ผู้ศึกษาจึงสนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งมี
ความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยหลักธรรมาภิบาล สร้างและพัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดี มุ่งสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงเพ่ือพัฒนาบุคคลภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข พัฒนาสมรรถนะและส่งเสริม 
การเรียนรู้ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม จริยธรรมตามหลัก
ธรรมาภิบาล เสริมสร้างและรักความผูกพันในองค์การ น าระบบเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดการความรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งวางแผน
ก าลังคนให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับปริมาณงานทันต่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาระบบ
การสรรหา บรรจุแต่งตั้งให้ทันตามความต้องการของหน่วยงานรองรับแนวทางในการขับเคลื่อน  
การด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างเป็นรูปธรรมตามกรอบแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศระยะ 20 ปี 

 

2.  วัตถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 2.2 เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรร
มาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 

3.  กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
  
 การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ใช้แนวคิดหลักธรรมาภิบาลภายใต้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ประกอบด้วย 6 ประการ คือ 1. หลักนิติธรรม  
2. หลักคุณธรรม 3. หลักความรับผิดชอบ 4. หลักความโปร่งใส 5. หลักการมีส่วนร่วม และ  
6. หลักความคุ้มค่า ควบคู่กับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 1. การหาความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคคล 2. การวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3. การด าเนินการในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และ 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมถึงการก าหนดแนวทาง 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล โดยผู้ศึกษาได้ก าหนดประเด็น ดังนี้ 
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3.1 กำรวิเครำะห์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
3.1.1 หลักธรรมาภิบาล 

1)   หลักนิติธรรม  
2)   หลักคุณธรรม 
3)   หลักความโปร่งใส 
4)   หลักการมีส่วนร่วม 
5)   หลักความรับผิดชอบ 
6)   หลักความคุ้มค่า 

 3.1.2 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  1)  การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคล  
  2)  การวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
  3)  การด าเนินการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
  4)  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

3.2 แนวทำงในกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ตำมหลักธรรมำภิบำล  
3.2.1  ด้านการฝึกอบรม 
3.2.2 ด้านสมรรถนะ 
3.2.3 ด้านการพัฒนา 
3.2.4 ด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

 ขอบเขตการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งประกอบด้วย ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ขอบเขต 
ด้านสถานที่ และขอบเขตด้านระยะเวลา ดังนี้ 

4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษามุ่งศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดังนี้ 
 

หลักธรรมำภิบำล 
1. หลักนิติธรรม 
2. หลักคุณธรรม 
3. หลักความโปร่งใส 
4. หลักการมีส่วนร่วม 
5. หลักความรับผิดชอบ 
6. หลักความคุ้มค่า 

แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามหลักธรรมาภิบาล 

1. ด้านการฝึกอบรม 
2. ด้านสมรรถนะ 
3. ด้านการพัฒนา 
4. ด้านการปลูกฝังจิตส านึก 

กระบวนกำรพัฒนำ 
ทรัพยำกรมนุษย์ 

1) การหาความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคคล  
2) การวางแผนในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
3) การด าเนินการในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
4) การตดิตามและประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล 

 

ทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานได้รับการพัฒนา
ตามหลักธรรมภิบาล 
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4.1.1 การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  1)  หลักนิติธรรม  
  2)  หลักคุณธรรม 
  3)  หลักความโปร่งใส 
  4)  หลักการมีส่วนร่วม 
  5)  หลักความรับผิดชอบ 
  6)  หลักความคุ้มค่า 

4.1.2 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล  
1)  ด้านการฝึกอบรม 
2)  ด้านสมรรถนะ 
3)  ด้านการพัฒนา 
4)  ด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
 

4.2 ขอบเขตด้ำนผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
  การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญในการศึกษาครั้งนี้ข้าราชการพลเรือนจากส่วนกลาง ระดับต าแหน่งตั้งแต่ผู้อ านวยการกลุ่มงาน 
และผู้อ านวยการส านักต่างๆ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จ านวน 12 หน่วยงาน ซึ่งเป็นผู้มี
บทบาทเกี่ยวกับการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์ เลือกแบบวิธีเจาะจง ตัวแทนส านักละ 2 คน 
รวมเป็น 24 คน เพ่ือสัมภาษณ์ และเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  

1) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต จ านวน 2 คน 
2) กองกลาง จ านวน 2 คน 
3) กองกฎหมาย จ านวน 2 คน 
4) กองบริหารการคลัง จ านวน 2 คน 
5) กองบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 คน 
6) กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ จ านวน 2 คน 
7) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน จ านวน 2 คน 
8) กองเศรษฐกิจการแรงงาน จ านวน 2 คน 
9) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จ านวน 2 คน 
10) ส านักตรวจและประเมินผล จ านวน 2 คน 
11) ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ จ านวน 2 คน 
12) ส านักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ จ านวน 2 คน 
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4.3 ขอบเขตด้ำนสถำนที่ การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษามุ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

4.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 1 กรกฎาคม - 30 กันยายน 2565 
 

5.  ระเบียบวิธีศึกษำ 
 
5.1 ประเภทของกำรศึกษำ การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาโดยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
5.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง 

(Structured Interviews) ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) 
5.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
 5.3.1 การศึกษาค้นคว้าข้อมูลและทบทวนวรรณกรรมจากเอกสาร (Document 

Study and Literature Review) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ หนังสือ 
รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ บทความ และรายงานทางวิชาการ ข้อมูลจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ ที่เก่ียวข้องที่สามารถน ามาสนับสนุนการศึกษาได้ 

     5.3.2 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In–depth Interview) จ านวน 24 คน เพ่ือเก็บ
รวบรวมข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และศึกษาปัญหา การเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

5.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
    ผู้ศึกษาใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 
 
6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
   

6.1 ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน หมายถึง หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร 
และบริหารราชการประจ าทั่วไปของกระทรวงเพ่ือบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของ
กระทรวง ตั้งอยู่ภายในกระทรวงแรงงาน ถนนมิตรไมตรี แขวงดินแดง เขตดินแดง กทม. 10400 
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6.2 หลักธรรมำภิบำล (Good Governance) หมายถึง การบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี เป็นแนวทางที่มีความส าคัญเกี่ยวกับการจัดระเบียบของสังคมทั้งหน่วยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคของประชาชน เพื่อให้ทุกคนสามารถด ารงอยู่ในสังคมร่วมกันได้อย่างสงบ เป็นสุข 
ภายใต้ความถูกต้อง เป็นธรรม ตามหลักพ้ืนฐานของการบริหารบ้านเมืองที่ดี มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  6.2.1 หลักนิติธรรม (The Rule of Law) 

           หลักนิติธรรม หมายถึง การปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ 
โดยใช้อาศัยอ านาจของการด าเนินการต่าง ๆ มิใช่กระท าหรือก าหนดโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  
และในการด าเนินการต้องยึดหลักความถูกต้อง เป็นธรรม และมีความยุติธรรมเป็นหลัก 

 6.2.2 หลักคุณธรรม (Morality) 
           หลักคุณธรรม หมายถึง การด าเนินการต่าง ๆ โดยยึดมั่นยึดมั่นในความ

ถูกต้อง รวมถึงมีการส่งเสริมบุคลากรให้หมั่นพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือปลูกฝังให้บุคลากรมี
ความอดทน ขยัน ซื่อสัตย์ มีระเบียบวินัย  

 6.2.3 หลักความโปร่งใส (Accountability) 
           หลักความโปร่งใส หมายถึง กระบวนการด าเนินการต่าง ๆ ที่สามารถให้

ประชาชนมีส่วนร่วมหรือเข้าตรวจสอบความถูกต้องได้ตลอดเวลา  
 6.3.4 หลักการมีส่วนร่วม (Participation) 
            หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถเข้าร่วมการ

ด าเนินการได้ รวมถึงในด้านการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจต่างๆ เช่น การเป็น
คณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ/หรือ คณะท างานโดยสามารถให้ข้อมูล ความคิดเห็น  
ให้ค าแนะน า ปรึกษาหารือ มีส่วนร่วมในการวางแผนและร่วมปฏิบัติ 

 6.3.5 หลักความรับผิดชอบ (Responsibility) 
           หลักความรับผิดชอบ หมายถึง มีความตระหนักในสิทธิและหน้าที่ และมี

จิตส านึกที่ดี มีความรับผิดชอบต่อสังคม และการใส่ใจปัญหาการบริหารจัดการ รวมถึงมีความ
กระตือรือร้นในการแก้ไขเมื่อประสบปัญหา เคารพความคิดเห็นที่แตกต่าง และกล้าที่จะยอมรับผลที่
เกิดจากกระท าของตนเอง 

 6.3.6 หลักความคุ้มค่า (Cost – effectiveness or Economy) 
           หลักความคุ้มค่า หมายถึง มีใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดและบริหารจัดการเพ่ือให้

เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม รวมถึงมีการปลูกฝังและรณรงค์แก่บุคลากรให้ใช้วัสดุอย่างคุ้มค่า  
และประหยัด  
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6.3 กำรหำควำมจ ำเป็น  หมายถึง สถานการณ์ที่ เป็นปัญหาต่อผลส าเร็จของงาน 
ซึ่งต้องได้รับการแก้ไขหรือพัฒนา โดยสาเหตุของปัญหาที่ เกิดขึ้นอาจเกิดจากการขาดความรู้  
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสม 

6.4 กำรวำงแผน หมายถึง กระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ ส าหรับช่วงเวลาข้างหน้า 
และก าหนดสิ่งที่จะกระท าต่างๆ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ การวางแผน เป็นกระบวนการเกี่ยวกับ
การคิดและการตัดสินใจที่ละเอียดอ่อน และต้องกระท าให้เสร็จสิ้น ก่อนจะมีการด าเนินกิจกรรม  
การวางแผน หมายถึง วิธีการในการไปถึงเป้าหมาย 

6.5 กำรด ำเนินกำร หมายถึง ขั้นตอน วิธีการ ขบวนการที่จะท าให้ภารกิจหรือสิ่งที่
ก าหนดไว้ ส าเร็จลุล่วง 

6.6 กำรติดตำมและกำรประเมินผล หมายถึง กระบวนการเปรียบเทียบผลลัพธ์ของ
โครงการที่เกิดขึ้นจริงกับผลลัพธ์ของโครงการที่คาดว่าจะเกิดขึ้น หรือที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของ 
โครงการ เพ่ือทราบว่าการด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ 

6.7 กำรฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้
บุคคลได้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง กระทั่งเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์  
ที่ก าหนด ตลอดจนพัฒนาความสามารถจนเกิดทักษะและความช านาญ 

6.8 สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งพฤติกรรม 
คุณลักษณะและทัศนคติที่บุคลากรจ าเป็นต้องมีเพ่ือปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

6.9 กำรพัฒนำ กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผนไว้แล้ว คือ การท าให้
ลักษณะเดิมเปลี่ยนไป โดยมุ่งหมายว่า ลักษณะใหม่ที่เข้ามาแทนที่นั้นจะดีกว่าลักษณะเก่า 

6.10 กำรปลูกฝังจิตส ำนึก หมายถึง การสร้างการรับรู้ การสร้างการรับรู้ในประเด็นที่
ต้องการสร้างจิตส านึก ชี้ให้เห็นคุณค่า ความส าคัญ ความจ าเป็น ที่ต้องตระหนัก กระตุ้นให้เกิดการคิด 
โน้มน้าวให้เกิดการยอมรับ ชักน าให้น าไปปฏิบัติ เชิญชวนให้น าไปเผยแพร่ การตอกย้ าให้มีความ
ต่อเนื่องในความคิดและการปฏิบัติ และเสริมสร้างให้จิตส านึกม่ันคงแข็งแรง 

6.11 บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

6.12 กำรพัฒนำบุคลำกร หมายถึง วิธีการใดๆ ที่จะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่มีต่อการปฏิบัติ เพ่ือช่วยให้งาน
สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ส่งผลให้การท างาน มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น 
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7.  ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 ผลจากการศึกษา วิเคราะห์ และการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และหน่วยงานใน
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงหน่วยงานอื่นๆ เพื่อเป็นการตอบสนองต่อนโยบาย และ
เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด สู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization)    



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
  
 
 การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้ศึกษาได้น าเสนอแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และวรรณกรรม ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาใช้
เป็นพื้นฐานแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระส าคัญที่เก่ียวข้องเสนอหัวข้อตามล าดับ ดังนี้   

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
2. แนวคิดเรื่องหลักธรรมาภิบาล 
3. ข้อมูลทั่วไปของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 
4. ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
  
 การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development: HRD) คือ กระบวนการจัดการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบโดยการก าหนดช่วงเวลา เพ่ือให้บุคลากรในองค์การได้มีการเพ่ิมสมรรถนะให้
สูงขึ้น และสามารถปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ได้ส าเร็จและเป็นผลดีต่อการเจริญเติบโตก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานของบุคลากร และหน่วยงาน โดยในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของ
บุคคลากรมีต่อความส าเร็จขององค์การ ด้วยการแข่งขัน สภาพทางสังคม ความได้เปรียบเพียง
ประการเดียวที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่องระยะยาว คือ ทรัพยากรบุคคล 
เนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรประเภทเดียวที่มีคุณลักษณะเฉพาะ ท าให้องค์การอ่ืนไม่สามารถคัดลอก
ได้ การที่องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ความสามารถ และความพร้อมที่จะปฏิบัติงานย่อมมี
ความส าคัญต่อองค์การ เมื่อองค์การมีทรัพยากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติอ่ืนๆ ที่
จ าเป็นต่อองค์การแล้ว องค์การจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่าจะต้องลงทุนพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา คนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ ก็อาจกลายเป็นคนหย่อนความสามารถไปก็ได้ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มีความรู้
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่อยู่เสมอ และเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ดังนั้น กิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ 
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1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 
จุฑามาศ แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2553, น. 10) ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคต ิท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สังวาล เขื่อนคา (2554, น. 10) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง  
การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการมุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ 
และทัศนคติที่ดีให้แก่บุคลากร ซึ่งองค์การควรจะถือว่าการพัฒนาบุคคลนั้น เป็นการลงทุนในรูปแบบหนึ่ง
ที่จะส่งผลในระยะยาว ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเพ่ิมความรู้ความสามารถ และมีทัศนคติและ
ทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีต่องานใน
หน้าที่รับผิดชอบ และตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมาย 

Swanson & Holton (2001, p. 3) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการ 
ในการพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญของบุคลากร เป็นการปลดปล่อยศักยภาพของมนุษย์โดยผ่าน
กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลมากขึ้น ด้วยสองแนวทาง คือ การพัฒนาระดับองค์การ (Organization Development) 
และการพัฒนาระดับบุคคล (Individual Development) ซึ่งการพัฒนาระดับบุคคลนั้น เพ่ือมุ่งหวังที่
จะท าให้บุคคลเกิดความรู้ความเชี่ยวชาญและเกิดการเรียนรู้โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา   
(Training & Development) 

Mondy and Noe (2005, p. 6) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นหน้าที่หลักของ
การบริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วยการฝึกอบรม พัฒนาวางแผนและพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การ
และการประเมินผล โดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมที่ออกแบบเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะตามความ
ต้องการส าหรับงานปัจจุบัน ส่วนการพัฒนาเป็นการเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานเพื่อน ามาใช้ในอนาคต 

Werner and Desimone (2009, p. 5) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และทัศนคติ การฝึกอบรมมุ่งผลระยะสั้น เน้นพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) การพัฒนาเน้นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและสร้างการเรียนรู้  (Learning)  
ในระยะยาว 

1.2 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จิรประภา อัครบวร ได้เปรียบเทียบความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เสมือนเครื่องมือวินิจฉัยองค์การ หรือตรวจดูสุขภาพภายในองค์การที่พยายามตรวจหาว่าร่างกาย  
ซึ่งหมายถึงองค์การว่ามีความแข็งแรงเพียงใด ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การเป็นเหมือนเส้นเอ็น
ที่ช่วยยึดกล้ามเนื้อไม่ให้ฉีกขาดได้ง่าย เป็นตัวที่ช่วยยืดหยุ่นในการเคลื่อนไหว ดังนั้นการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์ เมื่อมีกลุ่มบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น องค์การนั้นเท่ากับมีต้นทุน 
ในการพัฒนาองค์การที่ดี หรือเฉกเช่นการที่เรามีร่างกายที่แข็งแรงที่พร้อมจะท างานหนักหรือท้าทาย
มากยิ่งขึ้น 
 อนิวัช แก้วจ านงค์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถ
จ าแนกได้ดังนี้ 1) ความส าคัญต่อองค์การ โดยอาจเป็นนโยบายหรือเป้าหมายขององค์การที่ต้องการ
เห็นพนักงานในองค์การมีการพัฒนาไปในแนวทางที่สามารถสร้างผลประโยชน์สูงสุดให้กับองค์การได้
สามารถลดความสิ้นเปลืองในการท างานและสามารถป้องกันอุบัติเหตุที่อาจเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติ
สามารถใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวชี้วัดความส าเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้
ซ่ึงจะท าให้องค์การสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันด้วยสามารถเพ่ิมความน่าเชื่อถือและไว้วางใจของ
องค์การภายนอกรวมถึงในตลาดแรงงานด้วย 2) ความส าคัญต่อพนักงาน อาจกล่าวได้ว่าทุกคน  
ย่อมต้องการพัฒนาตนเองไปในแนวทางที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ เนื่องจากทุกคน
ต้องการความมั่นคง ความปลอดภัย และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ดังนั้นเพ่ือให้ความ
ต้องการของตนเองก็ย่อมต้องเรียนรู้ศึกษาหาประสบการณ์และฝึกอบรมให้มากขึ้นเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานในปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการเตรียมความพร้อมของตนเองเพ่ือก้าวสู่
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
 ธีระเดช ริ้วมงคล ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาท
ที่ส าคัญ คือ 1) บทบาทในการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร หรือองค์การในการเพิ่มและเสริมความรู้ 
ความช านาญ ความสามารถ ตลอดจนทักษะต่างๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น และก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานขององค์การ 2) บทบาทในการลดความสูญเสีย
ต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นความสูญเสียด้านวัตถุดิบ เวลา ทรัพย์สิน ชีวิต  
ที่อาจจะเกิดขึ้น 3) บทบาทในการท างาน แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นปัญหาที่เกิด
จากการประสานงานระหว่างหน่วย การประสานงานกับเพ่ือนร่วมงาน หรือปัญหาที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานซึ่งถ้าได้มีการพัฒนาร่วมกันแล้ว ก็จะสามารถลดและแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่ เกิดขึ้น  
4) บทบาทในการปรับปรุงและพัฒนาได้ ระบบงานให้กับบุคลากร หน่วยงาน และองค์การ ไม่ว่าจะ
เป็นการปรับเปลี่ยนระบบการท างาน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบ
ต่างๆ ในองค์การหรือแม้แต่การพัฒนาองค์การ จะท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ ให้ความร่วมมือ และ
ปฏิบัติตามที่องค์การต้องการ 5) บทบาทอ่ืนๆ ตามความต้องการ เช่น บทบาทในการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรบทบาทในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร เป็นต้น 
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1.3 ความมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนามนุษย์ว่า 
1.  แก้ไขการท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ เช่น ใช้วิธีการที่ผิด ปฏิบัติงานล่าช้า หย่อน

คุณภาพมีทัศนคติต่องานในทางท่ีผิด 
2.  เสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น หลักการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบัติ

เพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีกว่าที่เป็นอยู ่
3.  เตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือส าหรับงานที่ได้รับมอบหมาย

ในอนาคต 
4.  สร้างความเข้าใจ การสื่อสารในหลักการส าหรับคนในระดับเดียวกันหรือต่าง

ระดับให้เกิดการประสานงานและร่วมมือกันท างานได้ดีขึ้น 
พรชัย เจดามาน กล่าวว่า ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรว่ามีวัตถุประสงค์ซึ่ง

สามารถแบ่งการพิจารณาได้เป็นลักษณะต่างๆ ได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 
1.  วัตถุประสงค์โดยทั่วไป 
 1.1 เป็นการพัฒนาบุคลากร 
 1.2 สร้าง ก าลังใจ และทัศนคติที่ดีให้แก่บุคลากร 
 1.3 เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 1.4 บ ารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได้ 
 1.5 ใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและคุ้มค่า 
2.  วัตถุประสงค์ขององค์การ 
 2.1 เสริมสร้างขวัญ ทัศนคติ และความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดี

ยิ่งขึ้น 
 2.2 สอนแนะวิธีการท างานที่ถูกต้อง เหมาะสมหรือดีที่สุดแก่พนักงาน 
 2.3 พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การให้ได้รับผลผลิตสูงสุด 
 2.4 ลดความสิ้นเปลืองและป้องกันอุบัติ เหตุ อันอาจจะเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงาน 
 2.5 พัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและวิธีการ

ท างานที่ถูกต้อง และรู้จักใช้เครื่องมือต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง 
 2.6 ฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของงาน และการเพ่ิมขยาย

องค์กรหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 
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3.  วัตถุประสงค์ของบุคลากร 
 3.1 ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตน ทาให้มีโอกาสได้รับ

การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นไปได้ ทาให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
 3.2 พัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพให้ถูกต้องดีงามและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 3.3 พัฒนาทักษะหรือฝีมือในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
 3.4 ฝึกฝนความสามารถมนการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจให้ดียิ่งขึ้น 
 3.5 เรียนรู้และลดการเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
 3.6 ปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดีและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 3.7 ให้เข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์การที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ได้ดียิ่งขึ้นจะ

ได้สามารถปฏิบัติตนและทางานได้อย่างถูกต้อง 
 3.8 เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

1.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ค าศัพท์  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ Human Resource Development”  
เพ่ิงมีการใช้อย่างแพร่หลายในศตวรรษที่ 1980 แต่จริง ๆ แล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประวัติ
ยาวนานมาก ซึ่งในส่วนนี้จะอธิบายถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 2 ส่วนหลัก คือ  
1) ในต่างประเทศ โดยเน้นที่ประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นหลัก 2) ในประเทศไทย 
  1.  พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในต่างประเทศนี้จะเน้นที่การ
พัฒนาการในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นหลัก เนื่องจากแนวคิดนี้ก าเนิดขึ้นในประเทศอเมริกาก่อนที่จะ
แพร่หลายไปยังทวีปยุโรปหรือประเทศอ่ืนๆ โดยที่สามารถสรุปพัฒนาการคร่าวๆ ของแนวคิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดังนี้ แม้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีมานานมาก  
แต่แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การอย่างเป็นทางการ สามารถสืบค้น
ไปถึงช่วงศตวรรษที่ 18 ที่ช่างฝีมือต่างๆ เช่น ช่างท ารองเท้า ช่างท าเฟอร์นิเจอร์ และช่างตัดเสื้อ  
มีลูกค้าจ านวนมากท าให้ต้องการผู้ช่วยมาปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม เนื่องจากในสมัยนั้นไม่มีโรงเรียน
หรือสถาบันฝึกหัดช่างฝีมือเหล่านี้ ท าให้ช่างฝีมือต้องหาและฝึกฝนผู้ช่วยเอง โดยที่ผู้ช่วยเหล่านี้มักถูก
เรียกว่าผู้ฝึกงาน (Apprentices) เพราะจะต้องเรียนรู้และฝึกฝนกับช่างฝีมือโดยตรง ซึ่งระบบนี้
เรียกว่าการฝึกปฏิบัติงาน  (Apprenticeship Training Programs) ผู ้ฝึกงานเหล่านี ้มักไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนหรือได้รับเพียงเล็กน้อยระหว่างที่เรียนรู้และฝึกฝนทักษะของตนเองเพราะถือว่าเป็น
โอกาสในการเรียนรู้จากช่างผู้เชี่ยวชาญ ในขณะที่ช่างผู้ เชี่ยวชาญเองก็ได้รับแรงงานช่วย เหลือ  
ในกิจการของตนเองเป็นการตอบแทนด้วยเช่นกัน เมื่อผู้ฝึกงานพวกนี้มีความรู้ความสามารถในด้านนั้น
เพียงพอแล้วก็จะแยกตัวออกไป เปิดกิจการเป็นของตัวเองต่อไป 
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   จากแนวคิดการพัฒนาแรงงานก็เป็นระบบมากขึ้น เมื่อมีการเปิดสถาบัน
อาชีวศึกษา(Vocational Education Programs) ซึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกานั้นเอง แนวคิดของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาในช่วงแรก คือ ช่วง ค.ศ. 1809 เป็นไปเพ่ือแก้ปัญหาสังคม เพราะมุ่งแก้ปัญหา
เยาวชนที่ไม่มีการศึกษา ไม่มีงานท า หรือแม้กระทั่งมีประวัติอาชญากรรมให้มีทักษะ ความรู้ 
ความสามารถในระดับที่สามารถหางานท าได้ เพ่ือไม่ให้เป็นปัญหาสังคม จากนั้นเมื่อเข้าสู่ยุคปฏิวัติ
อุตสาหกรรม(Industrial Revolution) ช่วงปลายทศวรรษ 1800 ท าให้เกิดความต้องการช่างเครื่อง 
และวิศวกรที่มีความรู้ ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งสถาบันอาชีวศึกษาไม่สามารถผลิตคนเหล่านี้ได้
เพียงพอ จึงเกิดเป็นปรากฏการณ์โรงเรียนโรงงาน (Factory School) เพ่ือเป็นแหล่งฝึกฝนพนักงาน
ของโรงงานต่างๆ เช่น ที่ Hoe and Company ซึ่งเปิดเป็นโรงเรียนโรงงานแห่งแรก เมื่อ ค.ศ. 1872 
จากนั้นก็มีโรงงานอ่ืนๆ ทยอยเปิดโรงเรียนโรงงานของตัวเอง เช่น Westinghouse, General Electric 
และ Ford ซึ่ง 21 โรงเรียนโรงงานเหล่านี้จะใช้ระยะเวลาในการฝึกฝนค่อนข้างสั้น และมุ่งเน้นเฉพาะ
ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ภายในโรงงานของตนเองเท่านั้น 
  เมื่อภาคอุตสาหกรรมขยายตัวเพ่ิมมากขึ้นก็เกิดปัญหาการขูดรีดแรงงาน ท าให้
แรงงานไม่ได้รับความเป็นธรรม จนเกิดเป็นแนวคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Movement) 
เช่น การทดลองของฮาวธอร์น (Hawthorne Experiment) ที ่เรียกร้องให้ใส่ใจสภาพการท างาน 
รวมถึงการเอาใจใส่พนักงานให้มากขึ้น อย่างไรก็ตาม กลับมีหลักฐานทางวิชาการปรากฏในเวลาต่อมา
ว่าตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กรนั้นไม่สามารถก่อให้เกิดผลกระทบกับสภาพการท างานได้
อย่างแท้จริง ดังนั้น แนวคิดด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource School of Thought) จึง
เกิดขึ้น ซึ่งเป็นรากฐานของแนวคิดดังกล่าวอยู่ที่ความเชื่อในมนุษย์ ความเชื่อในศักยภาพที่อาศัย  
การเรียนรู้ และการให้ความส าคัญกับความตระหนักในตนเอง (Self-awareness) รวมทั้งแนวคิดทาง
สังคมศาสตร์เชิงประยุกต์ (Applied Social Science) ที่ให้ความส าคัญกับความสลับซับซ้อนของ
ปัจเจกชนและแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ที่มองเห็นปัจเจกชนในฐานะทรัพยากรที่มีคุณค่า  
  เมื่อองค์การต่างๆ ทั้งหน่วยงานของภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคัญและ
จัดการฝึกอบรมเพ่ิมมากขึ้นท าให้เกิดการรวมกลุ่มในประเทศสหรัฐอเมริกาที่เรียกว่า American Society 
for Training Directors (ASTD) ขึ้นใน ค.ศ. 1944 เพื่อร่วมกันก าหนดมาตรฐานการท างานของผู้ให้
การอบรมมืออาชีพ (Professional Traners) เหล่านั้น ต่อมาในช่วงศตวรรษที่ 1960 ถึง 1970 
ASTD องค์กรของผู้ให้การอบรมมืออาชีพได้ตระหนักถึงการขยายขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของตนเองที่นอกเหนือไปจากการฝึกอบรมภายในห้องเรียนไปสู่การพัฒนาพนักงานด้านต่างๆ  
ที่มีความครอบคลุมมากขึ้น และการให้ความส าคัญกับการที่พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ ขององค์การ ซึ่งส่งผลให้บทบาทความรับผิดชอบของผู้ให้การอบรมเหล่านี้เปลี่ยนแปลงไป  
ท าให้  ASTD ตัดสินใจเปลี่ยนชื่อองค์การเป็น American Society for Training and Development 
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แม้ว่าชื่อย่อขององค์การจะยังคงเป็น ASTD เช่นเดิมก็ตาม นอกจากการเปลี่ยนชื่อองค์การแล้วยังให้
ความส าคัญอีกส่วนหนึ่งที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากกิจกรรมการมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงาน คือ การที่ 
ASTD อนุมัติศัพท์ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ Human Resource Development” ขึ้นมาใช้
อย่างเป็นทางการภายในองค์กรเพื่อสะท้อนความส าคัญของการพัฒนาพนักงานภายในองค์กร 
  ปัจจุบัน ASTD ยังคงให้ความส าคัญในฐานะการเป็นองค์กรขนาดใหญ่ที่รวม
ผู้ปฏิบัติงานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพไว้ ส่วนนักวิชาการด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้มี
การรวมกลุ่มเป็น 22 องค์กรที่เรียกว่า Academy of Human Resource Development (AHRD) 
ที่ก่อตั้งใน ค.ศ. 1993 ซึ่งมีจุดมุ่งหมายในการส่งเสริมความรู้ ทฤษฎี รวมถึงแนวปฏิบัติด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์
 2.  พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในประเทศไทย ค าศัพท์  
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” เกิดขึ้นในประเทศครั้งแรกเมื่อหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 โดยมีจุดเน้น 
คือ การให้การศึกษาแก่ประชาชนเพ่ือให้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาประเทศ ปรากฏการณ์นี้เกิดขึ้น
เพราะประเทศพัฒนาแล้ว เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกาที่ได้ส่งอุปกรณ์การเกษตรมาช่วยเหลือเกษตรกร
ไทยเพ่ือให้สามารถทาเกษตรได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แต่กลับพบว่าเครื่องมือเหล่านั้นเสื่อมสภาพ
ไวมาก ดังนั้น ทางสหรัฐอเมริกาจึงส่งคณะกรรมการมาหาสาเหตุของปัญหาดังกล่าวร่วมกับทางการ
ไทยซึ่งคณะกรรมการได้ข้อสรุปว่า เกษตรกรไทยไม่มีความรู้ ทักษะ และความช านาญเพียงพอที่จะใช้
และบ ารุงรักษาเครื่องมือดังกล่าว ดังนั้นจึงเกิดศัพท์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมาในประเทศไทย
แต่ค าศัพท์นี้ยังไม่แพร่หลายจนกระทั่งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่  8  
พ.ศ. 2540 - 2544 ที่มีการกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศในองค์รวม กล่าวคือ  
การพัฒนาทางกายภาพ สติปัญญา และจิตใจ 
 1.5 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
 1.5.1 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพยากรณ์ความต้องการ
ของทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานหรือองค์การไว้ล่วงหน้าว่า มีความต้องการบุคลากรประเภทใด  
ระดับใด เมื่อใด วิธีการได้มาเป็นอย่างไร มาจากไหน รวมถึงมนโยบายและแนวทางด าเนินการอย่างไร 
เพ่ือที่จะท าให้เกดิประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน  
 1.5.2 ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

1) มีประสิทธิภาพสูงในการใช้ทรัพยากรเก่ียวกบัมนุษย์ในองค์การ  
2) ท าให้ตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจของบุคลากร  

ในการเพ่ิมโอกาสให้พนักงานได้มีการพัฒนาตนเองมากขึ้น  
3) ท าให้เกิดการวางแผนการว่าจ้างได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  
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4) ให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพใน
อนาคต เพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบส าคัญของการวางแผนกลยุทธ์ให้แก่
ผู้บริหาร ระดับสูงขององค์การ  

5) ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงท่ามกลางสภาพสังคมที่
เปลี่ยนแปลง องค์การต้องหากลยุทธ์ต่างๆ ที่จะได้บุคคลที่มีคุณภาพ เพ่ือให้องค์การสามารถแข่งขันกับ
องคก์ารอ่ืนได้  

6) ท าให้องค์การมีแผนด าเนินงานอย่างละเอียดที่จะปฏิบัติงานด้านบุคคล
อย่างมขีัน้ตอน อันจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าขององคก์ารในบั้นปลาย 
 1.5.3 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1) ท าให้ทราบถึงความต้องการด้านบุคลากรในระยะยาว เพราะช่วยให้การจ้าง
พนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถค านวณเงินงบประมาณด้านเงินเดือน ผลประโยชน์
พิเศษ และสวัสดิการด้านต่างๆ ดังนั้น การก าหนดรับพนักงานใหม่ จะต้องยึดแผนด้านทรัพยากร
มนุษย ์

2) ช่วยให้องค์การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะท าให้เห็นภาพรวม การใช้ก าลังคนในแผนกและฝ่ายต่างๆ รวมถึงการพัฒนาบุคคล
อย่างชัดเจน ซึ่งท าให้ทรัพยากรมนุษย์ที่เข้ามาในองค์การ มีคุณค่าท าให้เกิดประโยชน์อย่างแก้จริงแก่
องค์การ 

3) ท าให้กระบวนการเลือกสรรคนเข้ามาท างานในองค์การมีประสิทธิภาพ  
เพราะเป็นระบบที่มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันตั้งแต่การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก  
การบรรจุ การปฐมนิเทศ การพัฒนาและฝึกอบรม ท าให้ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

4) ท าให้การขยายหรือการปรับปรุงองค์การในอนาคตเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนการพัฒนาและการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้แก่
พนักงานสามารถท างานในต าแหน่งใหม่ได้ เป็นการส่งเสริมและพัฒนาโอกาสให้พนักงานก้าวหน้า 

5) เป็นแนวทางในสถาบันการศึกษาพัฒนาหลักสูตร ให้ เป็นความต้องการ
ของตลาดแรงงาน ข้อมูลจากองค์การที่มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะเป็นประโยชน์และช่วย
สนับสนุนให้สถาบันผลิตนักศึกษาได้สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงานต่างๆ ท าให้ไม่เกิด
ปัญหาการว่างงาน เป็นการช่วยพัฒนาความมั่นคงของประเทศ 

6) เป็นการปรับปรุงการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารอย่างคุ้มค่า 
7) ช่วยให้กิจกรรมต่างๆ ด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
8) ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่ขององค์การเป็นไปอย่างประหยัด 
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9) ช่วยให้การจัดท าฐานข้อมูลด้านบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ มีคุณภาพ
และสมบูรณ์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อกิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ รวมทั้งหน่วยงาน
ย่อยอ่ืนๆ ภายในองค์การด้วย 

10) ช่วยในการสร้างอุปสงค์ของแรงงานในตลาดแรงงานท้องถิ่นประสบ
ความส าเร็จ 

11) ช่วยขจัดปัญหาคนที่เหมือนกับไม้ที่ตายแล้วให้หมดไปจากองค์การ ท าให้
เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย 

12) ช่วยในการประสานความแตกแยกระหว่างโปรแกรมการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการปฏิบัติงานและความจ าเป็นในการจ้างบุคคล 
 

2.  แนวคิดเร่ืองหลักธรรมาภิบาล  
 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาลของนักวิชาการหลากหลายท่าน  
ผู้ศึกษาได้ประมวลแนวคิดเก่ียวกับหลักธรรมาภิบาลมีรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1 ความเป็นมาของหลักธรรมาภิบาล  
 ธรรมาภ ิบาลเป ็นแนวคิดที ่เก ิดขึ ้นตั ้งแต ่สมัยเพลโต (Plato) และอริสโตเติล 
(Aristotle) โดยมีนักปราชญ์จ านวนหลายท่านพยายามหารูปแบบของการปกครองที่ดี แต่ก็ยังไม่ได้ให้
ความหมาย และก าหนดขอบเขตที่ชัดเจน สามารถกล่าวได้ว่าวิวัฒนาการของรูปแบบธรรมาภิบาลที่ดี
ที่เกิดขึ้นในช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ในเวลาต่อมาระบบการปกครองดังกล่าวนี้ได้รวมกับระบบ
ราชการของเวบเบอร์ (Weber) ถูกน าไปใช้ในการบริหารของประเทศต่างๆ ทั่วโลก จากระบบ
ดังกล่าวจะเป็นการปกครองที่มีโครงสร้างเป็นล าดับขั้น มีการเมืองเป็นกลาง และมีเป้าหมายที่
สามารถให้น าไปปฏิบัติตามได้ รวมถึงมีการผสมผสานกับระบบคุณธรรม อย่างไรก็ตาม ในรูปแบบของ
เวบเบอร์ (Weber) มีความซับซ้อนที่จะน าไปประยุกต์ใช้งานและสานต่อ เนื่องจากระบบราชการ 
มีการขยายตัวท าให้ยากต่อการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการปรับตัวให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว และนอกจากโครงสร้างระบบราชการแล้ว ท าให้ 
การปกครองบ้านเมืองเป็นไปแบบขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงก่อให้เกิดช่องทาง 
การบิดเบือน เพ่ือใช้อ านาจในทางมิชอบ และเกิดการคอรัปชั่น ดังนั้น แนวคิดธรรมาภิบาลจึงไม่ใช่
เรื่องใหม่แต่เป็นการสะสมความรู้ที่เป็นวัฒนธรรม ในการอยู่ร่วมกันในบ้านเมืองและสังคมอย่างมี
ความสงบสุข สามารถประสานประโยชน์และคลี่คลายปัญหาความขัดแย้งโดยสันติวิธีและสังคม 
ทีมี่การพัฒนาที่ยั่งยืน (ส านักงานคณะกรรมการราชการ พลเรือน 2542, น. 1)    
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 สรุปได้ว่า ธรรมาภิบาลเป็นแนวทางการบริหารงานของภาครัฐเพ่ือพลิกฟ้ืนภาวะ
วิกฤตทางเศรษฐกิจและพัฒนาประเทศ รวมถึงการพัฒนาคนที่ยั่งยืนน าไปสู่การแก้ไขปัญหาวิกฤต
เศรษฐกจิของชาติ  
 2.2 ความหมายของหลักธรรมาภิบาล  
 ธรรมาภิบาล เป็นค าที่มาจากภาษาสันสกฤต คือ ธรรม กับ อภิบาล (พิสมัย หมกทอง 
2554) ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (ราชบัณฑิตยสถาน  2556, น. 597) 
ธรรม หมายถึง คุณความดี ค าสั่งสอนในศาสนา หลักปฏิบัติในศาสนา ความจริง ความยุติธรรม ความ
ถูกต้อง กฎ กฎเกณฑ์ กฎหมาย และสิ่งของ ส่วนค าว่า อภิบาล (ราชบัณฑิตยสถาน 2556, น. 1374) 
หมายถึง บ ารุงรักษาและปกครอง  
  พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยฺมงฺคโล 2548, น. 114) ได้เขียนหนังสือเรื่อง หลัก
ธรรมาภิบาล และประมุขศิลป์ มีใจความตอนหนึ่งว่า การปกครองการบริหารแบบบูรณาการ (Integration) 
ของหัวหน้าฝ่ายบริหาร (CEO-Chief Executive Officer) ขององค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของ
ทางราชการในส่วนกลาง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็ดี องค์กรรัฐวิสาหกิจ และองค์กรธุรกิจเอกชน 
ก็ดี องค์กรทางศาสนาและองค์กรสาธารณะอ่ืนๆ ก็ดี จะให้บังเกิดผลส า เร็จด้วยดีมีประสิทธิภาพสูง 
จะต้องมีหลักการบริหารที่ชื่อว่า การบริหารการปกครองที่ดี (Good Governance) นั้นประมวลรวม
ย่อลงใน “หลักธรรมาภิบาล”  
 ชัยอนันต์ สมุทวณิช (2541, น. 123) ให้ความหมายว่า Good Governance เป็น 
การปกครองที่ดี โดยรัฐและรัฐบาลเป็นด้านหลัก รัฐและรัฐบาลมีระบบและการใช้กฎหมายที่ยุติธรรม  
มีความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม มีความโปร่งใส มีความคงเส้นคงวา สามารถ
ตรวจสอบได้  
 ประมวล รุจเสรี (2541, น. 98) ให้ความหมาย ธรรมาภิบาล คือ วิธีที่จะท าให้รัฐกับ
ประชาคม รัฐกับสังคม หรือรัฐกับชุมชนนั้นมีรูปแบบความสัมพันธ์ มีการปฏิบัติต่อกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือจะให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศและประชาชน  
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2541, น. 23) ให้ความหมายว่า ธรรมรัฐ คือ การวางกรอบ 
การท างานในระบบราชการ เพ่ือให้เกิดระบบที่ดีเอ้ือต่อคนดีให้อยู่ในระบบที่ดี และไม่ให้คนเลวด ารง
ต าแหน่งที่ดีในวงราชการ ซึ่งคือเป้าหมายส าคัญของการปฏิบัติราชการ ธรรมรัฐจะเป็นตัวเชื่อมให้
สังคมที่มีการแยกส่วนทั้งภาครัฐบาล เอกชน ประชาชน และองค์กรเอกชน เกิดความสัมพันธ์กัน 
ทุกส่วนให้เป็นหนึ่งเดียว เพื่อเป็นการตอบสนองต่อสังคม  
 บวรศกด อุวรรณโณ (2542, น. 164) ได้ให้ความหมายว่า ธรรมาภิบาล หมายถึง 
ระบบโครงสร้าง และกระบวนการต่างๆ ที่วางกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ การเมือง และ
สังคมของประเทศ เพ่ือที่ภาคต่างๆ ของสังคมจะพัฒนาและอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข 
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 ธีรยุทธ บุญมี (2541, น. 52) ชี้ว่า ความคิดธรรมรัฐ เป็นการมอบอ านาจการเมือง 
การปกครองแบบใหม่ที่แข็งทื่อตายตัว แต่ให้ปฏิสัมพันธ์กับภาคประชาชนและให้มีลักษณะแยกย่อย
มากขึน้ แนวคิดธรรมรัฐ คือ การเป็นหุ้นส่วนกันในการบริหารและการปกครองโดยรัฐ ประชาชน และ
เอกชน ซึ่งกระบวนการนี้ท าให้เกดิความเป็นธรรม ความโปร่งใส ความยุติธรรม โดยเน้นการมีส่วนร่วม
ของคนดี ซึ่งแนวคิดเกิดจากการที่ประชาชนเห็นว่า ระบบราชการที่ล้าหลังทุกส่วนต้องการการปฏิรูป 
ต้องมีการปรับโครงสร้างราชการให้ดีขึ้น ให้ประชาชนมีส่วนร่วมมากขึ้น และประชาชนต้องการให้มี
การตรวจสอบโดยสื่อมวลชนและนักวิชาการ ในการสร้างธรรมาภิบาลและอธิบายว่า ธรรมรัฐ คือ
กระบวนความสัมพันธ์ (Interactive Relation) ระหว่างภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน และประชาชนทัว่ไป 
ในการที่จะให้การบริหารราชการแผ่นดินด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรม 
และตรวจสอบได้ มีความร่วมมือของฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การที่จะสร้างธรรมาภิบาลในสังคมไทยได้ นั้น 
ต้องปฏิรูประบบ 4 ส่วน คือ ปฏิรูปภาคราชการ ภาคธุรกิจเอกชน ภาคเศรษฐกิจสังคม และปฏิรูป
กฎหมาย  
 ไพโรจน์ พรหมสาสน์ (2541, น. 15 - 19) ได้ให้ความหมายของธรรมาภิบาลว่าเป็น
การบริหารการปกครองที่มีการจัดสรรและบริหารจัดการทรัพยากรในการตอบสนองต่อปัญหาของ
ประชาชนได้เป็นอย่างดี โดยการบริหารการปกครองที่ดีนั้นจะมีลักษณะการบริหารแบบส่วนรวม 
(Participation) โปร่งใส (transparency) เสมอภาค (Equity) ประสิทธิผล (Effectiveness)  
เป็นธรรม (Rule of law) และรับผิดชอบต่อประชาชน (Responsiveness)  
 มหาธีร์ โมฮัมเหม็ด (อ้างถึงใน ไชยวัฒน์ คาช 2548, น. 28) ได้ให้ความหมายของ
ธรรมาภิบาลว่าหมายถึง การใช้อ านาจทางการเมือง เศรษฐกิจ และรัฐประศาสนศาสตร์ เพ่ือการ
บริหารกิจกรรมต่างๆ ของชาติบ้านเมือง และหมายรวมถึง กระบวนการ ความสัมพันธ์ และสถาบัน
ต่างๆ ที่เชื่อมโยงกันอย่างซับซ้อน ซึ่งประชาชนพลเมืองใช้เป็นเครื่องมือหรือช่องทางในการบริหาร
จัดการกิจการต่างๆ อันเกี่ยวข้องกับชีวิตประเทศ ซึ่งมอีงค์ประกอบรวมเป็นพ้ืนฐานของการสร้างหลัก
ธรรมาภิบาล อันได้แก่ 1. การรับผิดชอบ 2. ความโปร่งใส 3. การปราบปรามทุจริตและการประพฤติ
มิชอบ 4. การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ 5. กรอบกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 
ดังนั้น ความหมายของธรรมาภบาลตามนัยนี้ว่าคือ วิถีการปกครองที่ไปสู่ความดีงามทียั่งยืน อันได้แก่ 
ความเจริญรุ่งเรืองและความผาสุกของปวงชนในชาติ   
 2.3 องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล  
 บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และบุญมี ลี้ (2544, น. 49) กล่าวว่า การน าหลักธรรมาภิบาล 
ไปเป็นแนวทางการปฏิรูปการบริหารการปกครองของหน่วยงานต่างๆ ของภาครัฐ เป็นการส่ง
สัญญาณว่า ประเทศไทยมีการพัฒนาที่เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี และอธิบายองค์ประกอบของ
หลักธรรมาภิบาล ไว้ดังนี้  
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 1.  ความชอบธรรม (Legitimacy) ซึ่งมีความหมายรวมถึง หลักนิติธรรม (rule of 
law) และความเป็นอิสระของกระบวนการยุติธรรม (independence of judiciary) ได้แก่ การท าให้
กฎหมายเป็นบรรทัดฐานและทุกคนเคารพกฎหมาย โดยกรอบกฎหมายที่ใช้ในประเทศต้องมีความ
ยุติธรรมและบังคับใช้กับคนทุกกลุ่มอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน  
 2.  ความโปร่งใส (Transparency) เป็นการพิจารณาที่เปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับนโยบาย 
กระบวนการท างาน กฎกติกา และความตั้งใจจริงในการบริหารงานของหน่วยงานต่อสาธารณชน  
มีความอิสระ ในการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารทั้งทางเศรษฐกิจ การค้า สังคม และสิ่งแวดล้อม ข้อมูลที่
เผยแพร่ต้องมีความทันสมัย  
 3.  ความรับผิดชอบและการตรวจสอบได้ (Accountability) การตัดสินใจใด ๆ ต้อง
กระท าโดยมีพันธะความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองกระท ากับสาธารณชนหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับ
หน่วยงาน โดยค านึงถึงผลประโยชนที่จะเกิดขึ้นแก่ส่วนรวมเป็นหลัก มีจิตใจเสียสละและเห็นคุณค่า
สังคมที่ตนเองสังกัดอยู่  
 4.  ความมีประสิทธิภ าพและประสิทธิผล  (Efficiency and Effectiveness) 
กระบวนการ และสถาบันของรัฐสามารถจัดสรรและใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างคุ้มค่าและเหมาะสม 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของคนในสังคมโดยรวม รวมถึงการท างานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ และ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 5.  การมีส่วนร่วม (Participation) หลักธรรมาภิบาลข้อนี้อยู่บนพ้ืนฐานการมีส่วนร่วม
ของประชาชน ประชาชนหมายรวมถึง คนไทยทุกคนไม่ว่าจะประกอบอาชีพใด ต้องรู้จักสิทธิและ  
การใช้สิทธิ ต้องตื่นตัวกระตือรือร้นที่จะรับรู้ ตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจของภาครัฐที่มีผลกระทบ 
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ สนับสนุนการมีส่วนร่วมของคนอ่ืน สร้างภาคประชาชนและสังคมที่เข้มแข็ง มี
ทัศนคติต่อส่วนรวมที่ถูกต้องและมีคุณธรรม  
 กัลยา เนติประวัติ (2544) ให้องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ราชการพลเรือนเป็นผลมาจากการประชุมประจ าปีระหว่างส่วนราชการกับส านักงาน ก.พ. เมื่อวันที่ 
23 ธันวาคม 2542 ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมือง
และสังคมที่ดี (พ.ศ. 2542) ซึ่งประกอบด้วยหลัก 6 ประการ ได้แก่  
 1.  หลักนิติธรรม หมายถึง การด าเนินการแบบถูกต้องตามกฎหมาย มีความ 
เป็นธรรม และปฏิบัติตามกฎกติกาตามที่ได้ตกลงกัน ทั้งนี้ให้ต้องด าเนินการแบบยุติธรรม การให้สิทธิ
และเสรีภาพแก่สมาชิก หากเป็นระดับองค์การ จะหมายความถึง กฎ กติกา ที่น ามาใช้ด้านการบริหาร
จัดการภายใน เช่น การให้บริการกับประชาชนด้วยความเสมอภาค การเข้าร่วมการประชุมอย่ าง 
ตรงต่อเวลา การมุ่งมั่นท างานด้วยความตั้งใจ รวมถึงการสลับหน้าที่กับบุคคลอื่นภายในหน่วยงาน 
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 2.  หลักคุณธรรม หมายถึง การปฏิบัติโดยยึดถือความถูกต้อง มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ประชาชนได้มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทั้งนี้ เพ่ือท าให้ประชาชนชาวไทยมีความจริงใจ 
อดทน ขยัน จริงใจ ซี่อสัตย์ ยึดมั่นถือมั่น ปฏิบัติตัวอยู่ในระเบียบวินัย และมีความซื่อสัตย์สุจริตในการ
ประกอบอาชีพ หากในองค์การ จะหมายถึง การที่บุคลากรของหน่วยงานภาครัฐปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ปฏิบัติต่อประชาชนและให้บริการด้วยความเสมอภาค และมีการจัดระบบงานที่
สอดคล้องต่อความต้องการของประชาชน รวมถึงการปฏิบัติงานอย่างมีจรรยาบรรณ และจริยธรรม 
กล่าวคือ การมีจรรยาบรรณต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ทั้งต่อองค์การ เพ่ือนร่วม และต่อสังคม   
 3.  หลักความโปร่งใส หมายถึง การสร้างให้คนในชาติเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน และให้ทุกองค์การมีการปรับปรุงเกี่ยวกับกลไกการท างานในทุกด้านให้มีความโปร่งใส และมีการ
เปิดเผยข้อมูลข่าวสารในทุกด้าน ด าเนินการแบบตรงไปตรงมาด้วยถ้อยค าที่เข้าใจได้ง่าย เพ่ือช่วยให้
ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีขั้นตอนในการตรวจสอบความถูกต้อง
และชัดเจนอย่างโปร่งใส หากเป็นระดับองค์การ จะหมายความถึง ประชาชนสามารถรู้กระบวนการใน
การติดต่องานทุกขั้นตอน พร้อมกับสามารถตรวจสอบการท างานของหน่วยงานได้ นั่นหมายความว่า 
องค์การจะต้องมีความโปร่งใสในด้านการบริหารงาน บุคลากร เงิน และมีการสื่อสารที่ดี 
 4.  หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสเพ่ือให้ประชาชนได้มีส่วนในการ
รับรู้และสามารถเสนอแนะความคิดเห็นได้ รวมถึงเกี่ยวกับการตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาที่ส าคัญของ
ประเทศ ทั้งในด้านการท าประชาพิจารณ์  การแสดงความคิดเห็น การประชามติ การไต่สวน  
หรืออ่ืน ๆ โดยหากเป็นในระดับองค์การ จะหมายความถึง การรับเรื่องราวร้องทุกข์ การรับฟังความ
คิดเห็น และการวางระบบต่าง ๆ ในการให้ประชาชนทั่วไปได้มีส่วนร่วม โดยในขณะเดียวกันต้อง
สนับสนุนการมีส่วนร่วมเก่ียวกับการบริหารงานด้วย  
 5.  หลักความรับผิดชอบ หมายถึง การปลูกฝังให้ตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
สร้างจิตส านึกที่ดีต่อสังคม การให้ความส าคัญแก่ปัญหา และเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง รวมถึง
การกล้ายอมรับผลที่จะเกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง หากเป็นระดับองค์การ จะหมายถึง การ
ก าหนดโครงสร้างและการใช้อ านาจของภาครัฐให้มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจไปสู่งระดับล่าง 
ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบในทุกระดับ ด าเนินการด้วยความชัดเจน มีกระบวนการและการ
รายงานประจ าปี รวมถึงรายงานผลการปฏิบัติในรูปแบบตัวชี้วัดความส าเร็จ และร่วมกันรณรงค์ให้
ประชาชนมีส่วนในความรับผิดชอบ 
 6.  หลักความคุ้มค่า หมายถึง การบริหารจัดการและทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้
เกิดประโยชน์มากที่สุดแก่ส่วนรวม และมีการรณรงค์ให้ประชาชนช่วยกันประหยัด ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่
ให้คุ้มค่ามากที่สุด ด าเนินการอย่างสร้างสรรค์ให้สินค้าและบริการมีคุณภาพ สามารถแข่งขันใน  
เวทีโลกได้ และการรักษาทรัพยากรทางธรรมชาติให้มีความยั่งยืนยาวนาน  
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 2.4 การน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในประเทศไทย  
 แนวคิดธรรมาภิบาลได้น ามาใช้ในประเทศไทย โดยช่วงแรกที่กล่าวถึงค าว่า 
“Governance” หากในความหมายที่ใช้ในด้านวิชาการ จะถูกใช้ในเหนังสือแสดงเจตจ านงการกู้เงิน
ซึ่งประเทศไทย จะกู้จากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ ตามความหมายที่ใช้กันในวงวิชาการนั้น ค า
ว่า (International Monetary Fund (IMF)) เริ่มใช้ใน พ.ศ. 2540 ซึ่งในช่วงเวลาดังกล่าวประเทศ
ไทยประสบปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจ และภายหลังการแสดงเจตจ านงในการกู้เงินของรัฐบาลไทยใน
คราวนั้น เป็นเหตุให้นักวิชาการในด้านต่างๆ เกิดความสนใจในธรรมาภิบาลของประเทศไทยมากขึ้น  
 สุดจิต นิมิตกุล (2543, น. 14) ได้อธิบายไว้ว่า ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
การสร้างระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542  ได้ก าหนดหลักการของ
ความหมายค าว่า การบริหารกิจการบ้านเองและสังคมที่ดีไว้ ซึ่งเป็นแนวทางที่ส าคัญที่จะน ามาใช้ใน
การจัดระเบียบทางสังคมแก่ทุกฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 
นอกจากนี้ยังรวมไปถึงกลุ่มงานวิชาการ กลุ่มที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการ และกลุ่มธุรกิจ ให้สามารถ
อยู่ร่วมสังคมเดียวกันได้อย่างสันติสุข รู้รักสามัคคี รวมพลังสร้างการพัฒนาที่ยั่งยืน และเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้แก่ประเทศ เพ่ือเป็นการป้องกันและช่วยเหลือประเทศในภาวะวิกฤต  ซึ่งอาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคต เพ่ือให้ร่วมกันรับรู้ถึงความเป็นธรรม มีส่วนร่วม แบบโปร่งใสและตรวจสอบได้  
ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญและศักดิ์ความเป็นมนุษย์ที่ทุกคนพึงมีภายใต้การปกครองแบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความเป็นไทย มีรัฐธรรมนูญ และสอดคล้องกับ
สถานการณ์โลกในปัจจุบัน พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง 
ที่ดี พ.ศ. 2546 (2546, น. 2) ได้ก าหนดขอบเขตความหมายของค าว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
ว่าได้แก่ การบริหารราชการ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย ดังตอ่ไปนี้  
 1.   เกิดประโยชน์สูงสุดของประชาชน 
 2. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
 3.  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจรัฐ 
 4.  ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น  
 5.  มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 
 6. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ 
 7. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ    
 สรุปได้ว่า การน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในประเทศไทยเป็นความต้องการของรัฐบาล
ภาคประชาสังคม และนักวิชาการ ที่ประสงค์ให้หน่วยงานราชการหรือองค์การจากภาคเอกชนได้น า
หลักธรรมาภิบาลนี้ไปใช้ในการบริหารงานขององค์การ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 
รวมถึงเป็นการพัฒนาให้ประเทศมีความยั่งยืนและสังคมได้รับความชอบธรรม  
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 2.5 การประยุกต์ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร  
 การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล จะเน้นเกี่ยวกับการเจริญเติมโตแบบต่อเนื่อง
มั่นคง ไม่เสี่ยงต่อความเสียหาย และไม่ล้มละลาย ซึ่งท าให้บุคลากรมีความมั่นใจในองค์การว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานได้ต่อไปในระยะยาว โดยการน าธรรมภิบาลมาใช้ในการบริหารองค์การนั้น เพ่ือให้
มีความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับจากสังคม (มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย แผนกนวัตกรรมการสอน 
2554)  
 ปัจจุบันการบริหารงานในภาครัฐได้รับความสนใจจากประชาชนเป็นอย่างมาก 
ในเรื่องของความโปร่งใสในการด าเนินงาน ดังนั้นการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในหน่วยงานของรัฐ
เพ่ือให้ประชาชนเกิดความเชื่อถือศรัทธาว่าปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวกับการทุจริตคอรัปชั่นของหน่วยงาน
ภาครัฐจะลดลง ซึ่งสิ่งที่จ าเป็นในการบริหารงานของหน่วยงานในภาครัฐ (ส านักงานจัดหางานจังหวัด
ชุมพร ม.ป.ป.) ได้แก่  
 1.  ภาระรับผิดชอบตรวจสอบได้ ความรับผิดชอบ คือ บุคคล องค์การ และผู้ที่ท า
หน้าที่ในการตัดสินใจ ซึ่งหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานภาครัฐ ต้องมีภาระความรับผิดชอบต่อสาธารณะ
เกี่ยวกับการกระท ากิจกรรม หรือการตัดสินใจใดๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่อสาธารณะ ความรับผิดชอบที่
กล่าวมา หมายถึง การเปิดเผยข้อมูล การมีความยุติธรรม ปฏิบัติต่อทุกคนด้วยความเสมอภาค และ
ตรวจสอบได้ โปร่งใส และด าเนินการภายใต้กรอบของกฎหมาย  
 2.  ความโปร่งใส ความโปร่งใส หมายถึง การตัดสินใจและการด าเนินการต่างๆ  
อยู่บนกฎ ระเบียบชัดเจน การด าเนินงานของรัฐบาลในด้านนโยบายต่างๆ นั้น สาธารณะชนสามารถ
รับทราบ และมีความมั่นใจได้ว่าการด าเนินงานของรัฐนั้นมาจากความตั้งใจในการด าเนินงานเพ่ือให้
บรรลุผล ตามเป้าหมายของนโยบาย  
 3.  การปราบปรามการทุจริตและการประพฤติมิชอบ การที่องค์การภาครัฐใช้
อ านาจหน้าที่ หรือการแสวงหาผลประโยชน์ในทางส่วนตัว เหล่านี้ถือเป็นการทุจริต และการประพฤติ
มิชอบทั้งต่อองค์การภาครัฐเองและองค์การในภาคเอกชน การปรับปรุงประสิทธิภาพในการท า งาน 
และการท าให้เกิดความโปร่งใส รวมไปถึงการปฏิรูประบบราชการจะเป็นเครื่องมือในการปราบปราม 
การฉ้อฉล และเสริมสร้างธรรมาภิบาล  
 4.  การสร้างการมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้กับประชาชน  
หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจด า เนินนโยบาย มีส่วนร่วมในการควบคุม 
การปฏิบัติงานของสถาบัน การมีส่วนร่วมจะก่อให้เกิดกระบวนการตรวจสอบ และเรียกร้องในกรณี  
ที่เกิดความสงสัย ในกระบวนการด าเนินงานของรัฐได้เป็นอย่างดี  
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 5.  การสร้างกรอบทางกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ธรรมาภิบาลมีพ้ืนฐาน 
การด าเนินการอยู่บนกรอบของกฎหมายโดยไม่เลือกปฏิบัติ มีการให้ความเสมอภาคเท่าเทียม และ
เป็นธรรมกับทุกฝ่าย มีกฎหมายที่เข้มแข็ง มีการระบุการลงโทษที่ชัดเจนและมีผลบังคบัใช้ได้จะเป็นสิ่ง
ที่ช่วยพัฒนาระบบการปกครองเพ่ือป้องกันการละเมิดหรือฝ่าฝืน การมีระบบกฎหมายที่ดีจะส่งเสริม
การปกครองตามหลักนิติธรรม  
 6.  การตอบสนองที่ทันการ ซึ่งธรรมาภิบาล หมายถึง การให้การตอบสนองที่ทันการ
ต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายในเวลาที่ทันการ  
 7.  ความเห็นชอบร่วมกัน สังคมที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีความคิดเห็นแตกต่างกันไป 
ธรรมาภิบาลจะท าหน้าที่เป็นตัวกลางในการประสานความต้องการที่แตกต่างให้บนพ้ืนฐานของประโยชน์
ส่วนรวมและขององค์การเป็นหลัก  
 8.  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหลักธรรมาภิบาล
นั้นต้องการให้มีการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และคุ้มค่า  
 9.  ความเสมอภาคและความเกี่ยวข้อง หลักธรรมาภิบาลจะเน้นให้บุคลากรทุกคน
ในองค์การรู้สึกมีส่วนร่วมหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ บุคคลสามารถมีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรม
หลักท่ีจะช่วยสร้างความเติบโตให้กับหน่วยงาน  
 ดังนั้น การใช้หลักธรรมภิบาลท าให้องค์การสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานได้ 
อีกทั้งยังเป็นกลไกในการควบคุม ติดตาม และตรวจสอบ โดยมีประชาชนหรือองค์การภายนอกมี 
ส่วนร่วม ทั้งนี้เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความเสียหายแก่การบริหารองค์การ เพราะการสร้างธรรมาภิบาล 
ให้เกดิขึ้นในองค์การเป็นการสร้างส านึกที่ดีในการบริหารงานและการท างานในองค์การ และจัดระบบ
ที่สนับสนุนให้มีการปฏิบัติตามส านึกที่ดี ไม่ว่าในเรื่องของการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่สิ้นเปลือง 
การติดตามการทุจริต ความโปร่งใส โดยค านึงถึงผู้ที่เกี่ยวข้องที่จะได้รับผลกระทบ เนื่องจากผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบจากการปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัประชาชนโดยตรง 
 สุธรรม ส่งศิริ (ม.ป.ป.) กล่าวว่า หลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ องค์การควรที่จะ  
 1.  ยึดมั่นในหลักของวัตถุประสงค์ในการให้บริการแก่ประชาชนหรือผู้ที่มาใช้บริการ 
(Clear statement-high service quality) โดยที่ธรรมาภิบาล คือ การยึดมั่นในวัตถุประสงค์ของ
องค์การและผลผลิตที่จะส่งมอบให้แก่ประชาชนและผู้ที่มารับบริการ องค์การต้องมีความเข้าใจอย่าง
แจ่มแจ้งในวัตถุประสงค์และผลผลิตที่ต้ังใจจะท าให้ผู้รับได้ผลผลิตที่มีคุณภาพเป็นเลิศและคุ้มค่ากับ
ภาษีที่เสียให้แก่รัฐบาล รวมทั้งองค์การจะต้องมีการประกาศ (statement) พันธกิจและวัตถุประสงค์
ขององค์การที่ชัดเจน และใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงานขององค์กรนั้นๆ  
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 2.  ท างานอย่างมีประสิทธิภาพในหน้าที่และบทบาทของตน (Public Statement 
ว่าจะท าหน้าที่อย่างไรโดยวิธีอะไรที่จะบรรลุเป้าหมาย) โดยที่ธรรมาภิบาล คือ การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพในหน้าที่และบทบาทของตน บุคลากรต้องเข้าใจในหน้าที่ของผู้บริหาร เข้าใจอย่างแจ่มชัด
ในความรับผิดชอบของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บริหาร รวมทั้ งต้องมั่นใจว่าทุกคนปฏิบัติหน้าที่ตาม
ความรับผิดชอบของตน มีความเข้าใจอย่างชัดเจนในความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับประชาชน
ผู้รับบริการ ซึ่งผู้บริหารควรแจ้งให้ประชาชนได้ทราบในการประกาศสาธารณะ (Public Statement) 
ถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของตน โดยระบุให้ทราบถึงการปฏิบัติงานที่พอเหมาะกับขนาดและ
ความซับซ้อน (Complexity) ขององค์กร  
 3.  การส่งเสริมค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะท าให้ตระหนักถึงคุณค่าของธรรมาภิบาล
จากพฤติกรรมต่างๆ และการปฏิบัติ โดยบุคลากรขององค์การควรน าค่านิยมที่ดีขององค์การมาใช้ใน
การปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจ โดยผู้บริหารองค์การควรพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมถึงในด้านการตัดสินใจ และมีการวินิจฉัยที่เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ อย่างไรก็ตาม การ
บริหารงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ผู้บริหารขององค์การควรจะประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  
ในทุกด้าน รวมถึงการให้บริการแก่ประชาชนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกันทุกชนชั้น  
 4.  มีการสื่อสารที่ดี การตัดสินใจอย่างโปร่งใส และมีการบริหารความเสี่ยงที่รัดกุม 
(Providing information to flow two-ways) โดยที่ธรรมภิบาล คือ องค์กรมีการสื่อสารที่ดี มีการ
ตัดสินใจอย่างโปร่งใส และมีการบริหารความเสี่ยงที่รัดกุม ซึ่งการตัดสินใจทุกครั้งต้องกระท าอย่าง
โปร่งใสและยุติธรรมใช้ข้อมูลที่ดี รวมทั้งค าแนะน าและการสนับสนุน และต้องมั่นใจว่ามีระบบบริหาร
ความเสี่ยงที่มีประสิทธิภาพอยู่ในระบบการท างาน องค์กรจะต้องมีระบบตรวจสอบการท างาน 
ทุกอย่าง เพ่ือให้แน่ใจว่าทุกอย่างด าเนินไปตามแผนการท างาน มีการตรวจสอบความถูกต้องของ
รายงานบัญชีการเงิน รวมทั้งขอ้มลูต่างๆ ทีผ่ลิตโดยองคก์ร  
 5.  พัฒนาศักยภาพและความสามารถของส่วนบริหารจัดการอย่างต่อเนื่องและให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ผู้บริหารต้องมีความสามารถและพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง) โดยที่ธรรมภิบาล 
คือ การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของส่วนบริหารจัดการอย่างต่อเนื่องและให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น บุคลากร ต้องมั่นใจว่าผู้ที่ได้เลื่อนต าแหน่งขึ้นมาเป็นผู้บริหารจัดการนั้น มีทักษะ ความรู้ และ
ประสบการณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ในหน้าที่นั้นๆ องค์กรมีการพัฒนาความสามารถของผู้ที่ท าหน้าที่ในส่วน
บริหาร รวมทั้งมีการประเมินผลงาน ไม่ว่าจะเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ได้ และองค์การจะต้องมี
ความเชื่อมโยงในการทดแทนบุคลากรในสายบริหารจัดการ เพ่ือความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานของ
องค์การ ทั้งนี้ผู้บริหารจัดการจะต้องมีความรับผิดชอบในผลงาน โดยการประเมินผลงานเป็นระยะๆ 
ทั้งนี้ รวมทั้งการประเมินความต้องการในการฝึกอบรม หรือการพัฒนาทักษะที่ต้องการใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  
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 6.  การเข้าถึงประชาชน และต้องรับผิดชอบต่อการท างานและผลงานอย่างจริงจัง 
โดยที่ธรรมภิบาล คือ การเข้าถึงประชาชนและต้องรับผิดชอบต่อการท างานและผลงานอย่างจริงจัง 
บุคลากรต้องมีความเข้าใจถึงขอบเขตของความรับผิดชอบ ริเริ่มการวางแผนที่จะติดต่อกับประชาชน 
เพ่ือให้ทราบถึงหน้าที่และความรับผิดชอบในผลงานของตน ริเริ่มการแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อ 
บุคลากรภายในองค์การ และประสานงานกับหน่วยเหนือหรือผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 
 สรุปได้ว่า การประยุกต์ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารภาครัฐจะท า ให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น มีการใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด มีการตัดสินใจและการด าเนินการต่างๆ อยู่บนกฎระเบียบชัดเจน เปิดโอกาสให้
ประชาชนหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจด าเนินนโยบาย รวมทั้งยึดมั่น 
ในการให้บริการแก่ประชาชนหรือผู้ที่มาใช้บริการ โดยปฏิบัติต่อทุกคนด้วยความเสมอภาค  
  
3.  ข้อมูลทั่วไปของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 

 
3.1 บริบท และภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการบริหารงานและขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเพ่ือการบรรลุเป้าหมายและสัมฤทธิ์ผลตามภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน และส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้จัดท าแผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 
2565) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ และแผนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง โดยการปรับปรุงความเชื่อมโยงสอดคล้องของเป้าหมาย
ตัวชี้วัดแนวทางการพัฒนา รวมทั้งจัดท าโครงการ/กิจกรรม ให้สอดคล้องกันและสะท้อนผลการ
ด าเนินการจริง เพ่ือให้การบริหารราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเกิดผลสัมฤทธิ์ และ  
มีประสิทธิภาพ 
 3.1.1 วิสัยทัศน์ 
  องค์กรที่เป็นเลิศด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน Smart 
Manpower Management Organization 
 3.1.2 พันธกิจ 

1) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย 
เปลี่ยนแปลงเป็นแนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการ เพื่อผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหาร
ทรัพยากรของกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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3) ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการของกระทรวง
แรงงานและรับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวง
แรงงาน 

4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร ประชาสัมพันธ์การ
ต่างประเทศและพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้องให้ทันสมัย 

5) ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนา
ค่าจ้างและรายได้ของประเทศ และงานด้านการแรงงาน 
 3.1.3 ค่านิยมหลัก  
 BEST 
 B = Belief  ความหมาย เชื่อมั่นศรัทธาในองค์กร 
 E = Effectiveness ความหมาย ท างานอย่างมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 S = Strategy  ความหมาย มียุทธศาสตร์ในการท างาน 
 T = Teamwork ความหมาย ร่วมท างานเป็นทีมเชิงรุก 
 3.1.4 บทบาทภารกิจโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวง
แรงงาน พ.ศ. 2559 ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 
แปลงนโยบายของกระทรวงแรงงานเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจ า
ทั่วไปของกระทรวงแรงงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง โดยให้
มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี ้

1) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย 
และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 

2) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
3) แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
4) จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงเพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และ

สมประโยชน์ 
5) ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของ

ส่วนราชการในสังกัดกระทรวง 
6) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือใช้ในการบริหารงาน

และการบริการของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
7) ดูแลงานสื่อสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย 
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8) ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาค่าจ้างและรายได้ของประเทศ 
9) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยภาวะเศรษฐกิจแรงงาน และสังคม 
10)  ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง และ

เรื่องราวร้องทุกข์ท่ีอยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
11)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้ เป็นอ านาจหน้าที่ของ

ส านักงานปลัดกระทรวงหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
3.1.5 การแบ่งส่วนราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตามกฎกระทรวง

แบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ประกอบด้วย ราชการบริหารส่วนกลาง 
และราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

1) ราชการบริหารส่วนกลาง 
(1) กองกลาง 
(2) กองกฎหมาย 
(3) กองบริหารการคลัง 
(4) กองบริหารทรัพยากรส่วนบุคคล 
(5) กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 
(6) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
(7) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
(8) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(9) ส านักตรวจและประเมินผล 
(10) ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 
(11) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(12) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
(13) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านทุจริต 

2) ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
ส านักงานแรงงานจังหวัด 

ทั้งนี้ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ที่ 456/2563 ลงวันที่ 26 พฤษภาคม 2563 เรื่อง การจัดตั้งนโยบายแรงงานนอกระบบ และค าสั่ ง
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 570/2563 ลงวันที่ 12 พฤศจิกายน 2563 เรื่อง จัดตั้งกลุ่มขับเคลื่อน
การปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้างความสามัคคีปรองดอง 
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3.1.6 อ านาจหน้าที่ตามกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน พ.ศ. 2559 ก าหนด ดังนี้ 

1) ราชการบริหารส่วนกลาง 
(1) กองกลาง มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. ด าเนินงานเกี่ยวกับงานสารบรรณของส านักงานปลัดกระทรวง
และกระทรวง 

ข. ด าเนินการเกี่ยวกับงานพระราชพิธี งานรัฐพิธี และงานพิธีการ
ต่างๆ 

ค. ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการ
ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวง 

(2) กองกฎหมาย มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
 ก. ด าเนินการด้านกฎหมาย กฎ และระเบียบ ศึกษาวิเคราะห์ 

ชี้แจงข้อมูล ตีความ ให้ความเห็นพัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขกฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวข้องของ
ส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมถึง การให้ค าปรึกษาแนะน าเจ้าหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
ส านักงานปลัดกระทรวง หน่วยงานในสังกัดกระทรวง และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

 ข. เป็นศูนย์ข้อมูลกลางด้านกฎหมายของส านักงานปลัดกระทรวง
และกระทรวง 

 ค. ด าเนินการด้านนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ ยวกับความ
รับผิดชอบทางแพ่งและอาญา งานคดีปกครอง งานคดีแรงงาน และงานคดีอ่ืนที่อยู่ในอ านาจหน้าที่
ของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

 ง. ด าเนินการและเป็นหน่วยงานกลางในการปฏิบัติงาน ตรวจสอบ 
ติดตาม และให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการทางปกครองและความรับผิดชอบทาง
ละเมิดของเจ้าหน้าที่ส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมถึงการด าเนินการและติดตามการ
ชดใช้ค่าเสียหายคืนแก่ทางราชการ 

 จ. ด าเนินการพิจารณาอุทธรณ์ค าสั่งทางปกครองตามกฎหมาย 
 
 ฉ. ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพิจารณา

ร่างกฎหมายของกระทรวง 
 ช. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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(3) กองบริหารการคลัง มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
 ก. ด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการ

พัสดุของส านักงานปลัดกระทรวง หรือที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
 ข. ด าเนินการเกี่ยวกับอาคาร สถานที่ และยานพาหนะของส านักงาน

ปลัดกระทรวง 
 ค. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
(4) กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะ และให้ค าปรึกษา เพื ่อก าหนด
นโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

ข. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและ
กระทรวง ในการวางระบบการวางแผนอัตราก าลัง ระบบการสรรหา แต่งตั้ง  โยกย้าย ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 

ค. ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมทั้งเครือข่ายด้านแรงงาน 

ง. ด าเนินการเกี่ยวกับวินัย 
จ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
(5) กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ และวางแผนการสื่อสารประชาสัมพันธ์
ของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

ข. ด าเนินการด้านวิชาการในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ ศึกษา
วิเคราะห์ข้อมูล และประเมินผล ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ 

ค. ด าเนินการสื่อสารประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่กิจกรรม ตลอดจน
ผลงานของกระทรวงในภาพรวม 

ง. ด าเนินการบริหารการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของหน่วยงานใน
สังกัดกระทรวง 

จ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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(6) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
ก. จัดท าแผนแม่บทและแผนปฏิบัติ ราชการของกระทรวงให้

สอดคล้องกับนโยบายระดับชาติและระดับกระทรวง 
ข. จัดท า พัฒนา และประสานแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวง รวมทั้ง

แผนยุทธศาสตร์แรงงานนอกระบบไปสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง 
ค. จัดท าแผนกลยุทธ์ วิเคราะห์ และจัดท างบประมาณของส านักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง 
ง. อ านวยการ ประสานงาน และก ากับงานตามนโยบายรัฐบาล 
จ. ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนา

แรงงานแห่งชาติ 
ฉ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
(7) กองเศรษฐกิจการแรงงาน มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. ศึกษา วิเคราะห์  และวิจัยภาวะเศรษฐกิจสังคมทั้ งในและ
ต่างประเทศ ตลอดจนประเด็นปัญหา และปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาด้านแรงงาน 

ข. ศึกษา ส ารวจ วิเคราะห์และคาดประมาณการแนวโน้มอุปสงค์
อุปทานของตลาดแรงงาน และแบบจ าลองเศรษฐกิจด้านแรงงาน รวมทั้งระบบเตือนภัยด้านแรงงาน 

ค. ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงงานทั้งใน
และต่างประเทศ 

ง. จัดท าแผนพัฒนาฐานข้อมูล สถิติ และดัชนีภาวะแรงงาน 
จ. ปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ

ส านักงานคณะกรรมการค่าจ้าง 
ฉ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
(8) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. เป็นศูนย์บริหารจัดการข้อมูลแรงงานแห่งชาติ 
ข. เสนอแนะนโยบายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

และจัดท าแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
ค. จัดท ามาตรฐานข้อมูลแรงงานของกระทรวง 
ง. บริหารจัดการและให้บริการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
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จ. จัดท าและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งให้ค าปรึกษา 
แนะน าหรือพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวง 

ฉ. ดูแลรับผิดชอบความมั่นคง และปลอดภัยของเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวง 

ช. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

(9) ส านักตรวจและประเมินผล มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
ก. ติดตาม ตรวจสอบ และรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน

ของส่วนราชการ 
ข. ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติราชการของส่วนราชการเพื่อให้

เป็นไปและสอดคล้องกับกฎระเบียบ และข้ันตอนที่ก าหนด 
ค. เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานและติดตามภารกิจการ

ด าเนินงานของส านักงานแรงงานจังหวัด 
ง. ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจของส่วน

ราชการ 
จ. สนับสนุนการตรวจราชการและด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องราวร้อง

ทุกข์ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวง 
ฉ. พัฒนา สนับสนุน และส่งเสริมเครือข่ายการให้บริการประชาชน

ตามภารกิจของกระทรวง รวมทั้งติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ที่มีผลกระทบต่อภารกิจด้าน
แรงงาน 

ช. พัฒนาและบริหารจัดการศูนย์บริการร่วมกระทรวงแรงงานหรือ
บริการในรูปแบบอื่น 

ซ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

(10) ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ มีอ านาจหน้าที่ 
ดังต่อไปนี้ 

ก. เสนอแนวนโยบายด้านความร่วมมือต่างประเทศด้านแรงาน 
ข. ด าเนินการเกี่ยวกับกรรมสารและข้อตกลงระหว่างประเทศด้าน

แรงงาน รวมทั้งเร่งรัดการปฏิบัติตามพันธกรณีด้านแรงงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือรักษา
ผลประโยชน์ของประเทศ 
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ค. ประสานงาน ติดตามและแลกเปลี่ยนความร่วมมือด้านวิชาการ
และความช่วยเหลือด้านแรงงานกับองค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศ ด าเนินการเกี่ยวกับงานทุน  
พิธีการ รับรอง งานประชุม และการเจรจาระหว่างประเทศ รวมทั้งวิเคราะห์การด าเนินงานของกลุ่ม
และองค์การต่างประเทศ 

ง. ประสาน ติดตามสิทธิประโยชน์ ให้ความช่วยเหลือแก่แรงงาน
และครอบครัวของแรงงานไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ และประสานการด าเนินการเพ่ือรักษาและ
ส่งเสริมการขยายตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินงานของส านักงาน
แรงงานไทยในต่างประเทศ 

จ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

(11) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ท าหน้าที่หลักในการพัฒนาการบริหารของ
ส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ และคุ้มค่า รับผิดชอบงานขึ้น
ตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่ปลัดกระทรวงเกี่ยวกับยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบราชการภายในส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 

ข. ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
ราชการภายใน ส านักงานปรัดกระทรวงและกระทรวง 

ค. ประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับ
หน่วยงานกลางต่างๆ และหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงานและกระทรวง 

ง. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

(12) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต ท าหน้าที่หลักในการบูรณาการ
และขับเคลื่อนแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต และการส่งเสริมคุ้มครองจริยธรรม ใน
กระทรวง รับผิดชอบงานขึ้นตรงต่อปลัดกระทรวง โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. การรายงานและเสนอแนะเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบของหน่วยงานราชการในสังกัดให้แก่ปลัดกระทรวงแรงงานทราบ รวมถึง
การจัดท าแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของหน่วยงาน 
เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริต มาตรการป้องกัน  
และปราบปรามการทุจริตของหน่วยงานภาครัฐ รวมถึงด้านนโยบายที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเสนอต่อ
ปลัดกระทรวง 
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ข. ด าเนินการประสานงาน และเร่งรัด รวมถึงก ากับให้ส่วนราชการ 
ในสังกัดด าเนินการตามแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของ 
ส่วนงานราชการ 

ค. การรับข้อร้องเรียนเกี่ยวกับเรื่องการทุจริต ประพฤติมิชอบ 
รวมถึงการละเว้นการปฏิบัติหน้าที่ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลกรส่วนราชการ และส่งต่อไปยัง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง คุม้ครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

ง. ประสานงาน เร่งรัด และติดตามเกี่ยวกับการด าเนินการตามข้อ 
ค และ ง และร่วมมือในการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับส่วนราชการและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

จ. ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบของส่วนราชการในสังกัดและการคุ้มครองจริยธรรม เสนอต่อปลัดกระทรวง 
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

ฉ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  

2) ราชการบริหารส่วนภูมิภาค  
   (1) ส านักงานแรงงานจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

ก. ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทนของกระทรวงในภูมิภาค รวมทั้ง
ด าเนินการประสานและสนับสนุนงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด 

ข. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท า และปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาแรงงานรวมทั้งก ากับดูแล ติดตาม และประเมินแผนการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัด
กระทรวงแรงงานในพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด 

ค. ด าเนินการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและประชาสัมพันธ์
เผยแพร่งานด้านแรงงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด 

ง. ประสานการด าเนินงานกับอาสาสมัครแรงงานและเครือข่ายด้าน
แรงงาน เพ่ือน าบริการด้านแรงงานไปสู่ประชาชนในพื้นท่ี 

จ. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน
ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงาน ที่ 456/2563 ลงวันที่ 26 
พฤษภาคม 2563 เรื่อง การจัดตั้งส านักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ ขึ้นเป็นหน่วยงานภายในมี
ฐานะเทียบเท่าส่วนราชการระดับกอง โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
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1. ค้นคว้า วิเคราะห์ วิจัย ตลอดจนจัดท าข้อมูลเชิงนโยบายหรือ
แผนปฏิบัติการที่เก่ียวข้อง 

2. เป็นศูนย์กลางในการประสานงานและบูรณาการความร่วมมือ
กับส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐและเอกชนที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนจัดระบบงาน ก ากับ ติดตามการ
ด าเนินการของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินการเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการแรงงานนอกระบบ แรงงานสูงอายุ แรงงานคนพิการ และแรงงานผู้ด้อยโอกาส   

3. ประสานและสนับสนุนการท างานร่วมกับเครือข่ายแรงงานนอก
ระบบ เครือข่ายแรงงานสูงอายุ และเครือข่ายแรงงานคนพิการ และแรงงานผู้ด้วยโอกาส 

4. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานเลขานุการและงานธุรการทั่วไปของ
คณะกรรมการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบแห่งชาติ คณะอนุกรรมการ และคณะท างานต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

5. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 570/2563 ลงวันที่ 12 

พฤศจิกายน 2563 เรื่อง จัดตั้งกลุ่มขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้างความ
สามัคคีปรองดอง (กลุ่ม ป.ย.ป.) โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

1. ด าเนินการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการปฏิรูปประเทศ
ของกระทรวงโดยการก ากับ ประสาน ปรึกษา ติดตามผล แก้ปัญหา ในลักษณะศูนย์บัญชาการ และ
เป็นแกนกลางระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกกระทรวง 

2. ติดตามและจัดท าผลการด าเนินการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
และแผนการปฏิรูปประเทศเป็นรายเดือน เพ่ือให้ได้ทราบสถานการณ์ความก้าวหน้าและปัญหาที่เป็น
ปัจจุบันโดยรายงานผ่านส านักงาน ป.ย.ป. เพื่อเสนอต่อคณะกรรม ป.ย.ป. ต่อไป 

3. รายงานปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการด าเนินงานบูรณาการข้าม
หน่วยงานผ่านส านักงาน ป.ย.ป. เพื่อเสนอคณะกรรมการ ป.ย.ป. และคณะรัฐมนตรีพิจารณาต่อไป 

4. ปฏิบัติงานเลขานุการฯ และคณะท างานขับเคลื่อนในกระทรวง 
5. จัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของยุทธศาสตร์ 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการปฏิรูปประเทศให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
(2) ส านักงานแรงงานไทยในต่างประเทศ (สนร. 13 แห่ง 12 ประเทศ) 

     ก. ส านักงานแรงาน ประกอบด้วย 
ก)  ส านักงานแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย (กรุงริยาด) 
ข)  ส านักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) เกาสง 
ค)  ส านักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) ไทเป 
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ง)  ส านักงานแรงงานในประเทศญี่ปุ่น 
จ)  ส านักงานแรงงาน ณ เมืองฮ่องกง 
ฉ)  ส านักงานแรงงานในประเทศสิงคโปร์ 
ช)  ส านักงานแรงงานในประเทศมาเลเซีย 
ซ)  ส านักงานแรงงานในประเทศบรูไน 

   ข. ฝ่ายแรงงาน 
ก) ฝ่ายแรงงานประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงอาบูดาบี 

สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ 
ข) ฝ่ายแรงงานประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเทลอาวีฟ 

ประเทศอิสราเอล 
ค) ฝ่ายแรงงานประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงโซล 

สาธารณรัฐเกาหลี 
ง)  ฝ่ายแรงงาน คณะผู้แทนถาวรไทย และองค์กรระหว่าง

ประเทศอ่ืนๆ ณ นครเจนีวา ประเทศสวิสเซอร์แลนด์ 
จ)  ฝ่ายแรงงานประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเบอร์ลิน 

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี (ปิดชั่วคราว)   
 

  3.2 กรอบนโยบายของประเทศ และกรอบนโยบายของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ที่ส าคัญเกี่ยวข้องกับธรรมาภิบาล 

3.2.1 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 
        ยกระดับศักยภาพ ทักษะ และสมรรถนะแรงงานอย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับ

ความต้องการของตลาดแรงงาน มีการท างานตามหลักการท างานที่มีคุณค่า เพ่ือสร้างผลิตภาพเพ่ิม
ให้กับประเทศ 

3.2.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
       ภารกิจของกระทรวงแรงงานมีส่วนที่เกี่ยวข้องใน 3 ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ประกอบด้วย (1) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ (2) ยุทธศาสตร์การสร้าง
ความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม และ (3) ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทาง
เศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 



39 

3.2.3 นโยบายรัฐบาล 
1) เร่งสร้างโอกาส อาชีพ และการมีรายได้ที่มั่นคงแก่ผู้ที่เข้าสู่ตลาดแรงงาน 

รวมทั้งสตรี ผู้ด้อยโอกาส และแรงงานต่างด้าวที่ถูกกฎหมาย 
2) ยกระดับคุณภาพแรงงาน โดยให้แรงงานทั้งระบบมีโอกาสเข้าถึงการ

เรียนรู้และพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานในทุกระดับอย่างมีมาตรฐาน 
3) เชื่อมโยงข้อมูลและการด าเนินการระหว่างหน่วยงานของรัฐกับเอกชน 

เพ่ือให้ตรงกับความต้องการของพ้ืนที่และของประเทศโดยรวม 
4) ส่งเสริมให้แรงงานนอกระบบเข้าสู่ระบบที่ถูกกฎหมายมากขึ้น 
5) ป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ รวมถึงปัญหาผู้หลบหนีเข้าเมือง  

การทารุณกรรมต่อแรงงานต่างด้าว 
6) เตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมที่มีความหลากหลาย เนื่องจากการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน โดยสร้างความเข้มแข็งและความพร้อมแก่แรงงานไทย และร่วมพัฒนาระบบความ
คุ้มครองทางสังคมของแรงงานอาเซียน 

3.2.4 นโยบายไทยแลนด์ 4.0 
        น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการแรงงานและเพ่ิม

ศักยภาพฝีมือแรงงานเข้าสู่มาตรฐานสากล 
3.2.5 กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 

(พ.ศ. 2560 - 2579) 
       กระทรวงแรงงานได้จัดท ากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) ที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 โดยก าหนดวิสัยทัศน์ในอีก 20 ปีข้างหน้า คือ ทรัพยากร
มนุษย์มีคุณค่าสูงสู่ความยั่งยืน แบ่งการด าเนินการเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์เป็น 4 ช่วงๆ ละ 5 ปี ดังนี้ 

       ช่วงที่  1 Productive Manpower (พ.ศ.2560 – 2564) เป็นช่วงของการ
วางรากฐานด้านแรงงานให้เป็นมาตรฐานสากล 

      ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ.2565 - 2569) เป็นช่วงของการสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นประชากรของโลก (Global Citizen) 

        ช่วงที่  3 Creative Workforce (พ.ศ.2570 - 2574) เป็นช่วงของการสร้าง
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน 

        ช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ.2575 - 2579) เป็นช่วงของการเข้าสู่สังคมการ
ท างานแห่งปัญญา         
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3.2.6 เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals, น. 
SDGs) 

 มุ่งสู่การบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในเป้าหมายข้อที่ 8 คือ ส่งเสริมการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ที่ยั่งยืนและทั่วถึง และการจ้างงานเต็มที่ และงานที่มีคุณค่าส าหรับทุกคน 
(Decent Work and Economic Growth) 

 นโยบายเร่งด่วน  
1) ยกระดับกระทรวงแรงงานเป็นกระทรวงเศรษฐกิจ มีมาตรการการ

ด าเนินงาน ดังนี้     
  - สร้างองค์กรที่พร้อมขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงานเพ่ือกระตุ้นเศรษฐกิจ

ให้เติบโตอย่างมีเสถียรภาพ บนพื้นฐานการบูรณาการข้อมูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐและเอกชน  
2) กระตุ ้นการจ้างงานตามความต้องการ ในระบบเศรษฐกิจใหม่ ทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ มีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  
 - กระตุ้น ส่งเสริม รักษาการจ้างงาน และการขยายตลาดแรงงานใน

ต่างประเทศ รวมถึงบริการจัดหางานออนไลน์ผ่านเว็บไซต์ ได้แก่ smartjob.doe.go.th ไทยมี 
งานท า.com การประกอบอาชีพอิสระ การรับงานไปท าที่บ้านแก่ผู้ว่างงาน และผู้จบการศึกษาใหม่  

 - สนับสนุนผู้ประกอบการให้เข้าถึงแหล่งเงินทุน เพ่ือรักษาสภาพ การจ้าง
งาน พัฒนาฝีมือแรงงาน และกระตุ้นเศรษฐกิจ สนับสนุนสินเชื่อดอกเบี้ยต่ าให้แก่สถานประกอบการ  
ผ่านธนาคารและกองทุนต่างๆ เช่น กองทุนประกันสังคม กองทุนพัฒนาฝีมือ แรงงาน และกองทุนเพ่ือ
ผู้รับงานไปท าที่บ้าน เป็นต้น สนับสนุน SMEs สอดคล้องความต้องการ ชุมชน  

 - เชื่อมโยงข้อมูลด้านแรงงาน รวมถึงทักษะแรงงาน ระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐและ ภาคเอกชน เพ่ือให้รัฐบาลมีศูนย์กลางข้อมูลด้านทักษะแรงงานที่พร้อมน าไปประยุกต์ใช้
ฝึกอบรม และพัฒนาก าลังแรงงานให้ตรงกับความต้องการในตลาดได้อย่างแท้จริง       

3) บริหารจัดการแรงงานต่างด้าวอย่างเป็นระบบ มีมาตรการการด าเนินงาน 
ดังนี้  

 - บูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานเพ่ืออ านวยความสะดวกในการ
เข้ามาท างานในประเทศให้คนต่างด้าวที่มีสมรรถนะสูง และออกแบบการน าเข้าแรงงานต่างด้าวใน
รูปแบบ MOU เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานในภาคการผลิต และบริการ  

 - ส่งเสริมการจ้างงานแรงงานคนไทยและบริหารจัดการแรงงานต่างด้าว
อย่างเป็นระบบ  
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4) เร่งรัด ปรับปรุง แก้ไข พระราชบัญญัติประกันสังคม ให้สอดคล้องกับบริบท 
สถานการณป์ัจจุบัน และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต มีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - แก้ไขกฎหมายประกันสังคม (ร่างพระราชบัญญัติประกันสังคม (ฉบับที่ ..) 
พ.ศ. ....) ในส่วนของสิทธิประโยชน์กรณีชราภาพ “3 ข้อ” ได้แก่ 1) กรณีขอเลือก ให้ผู้ประกันตนที่
เกิดสิทธิ รับเงินบ านาญชราภาพ สามารถเลือกรับเงินบ าเหน็จชราภาพแทนได้ 2) กรณีขอคืน ให้
ผู้ประกันตน สามารถน าเงินกรณีชราภาพของตนบางส่วนในกองทุนประกันสังคมมาใช้ก่อน
เกษียณอายุ 3) กรณีขอกู้ให้ผู้ประกันตนน าเงินกรณีชราภาพบางส่วน มาใช้เป็นหลักประกันเงินกู้
ธนาคารได้  

5) ดูแลให้แรงงานและนายจ้างสามารถท างานในสถานการณ์ที่มีการระบาดของ
โรค COVID - 19 ได้อย่างปลอดภัยและเป็นปกติสุขมีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - ป้องกันการแพร่ระบาดของโรค COVID - 19 เชิงรุกในกลุ่มแรงงานและสถาน 
ประกอบการ โดยใช้มาตรการด้านสาธารณสุขอย่างเคร่งครัด และด า เนินการโครงการ Factory 
Sandbox  

 - ออกตรวจสถานประกอบการ ส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์เชิงรุก เพ่ือเฝ้าระวัง
สถานประกอบการกลุ่มเสี่ยงที่จะมีการเลิกจ้าง สร้างความเข้าใจที่ดีในระบบแรงงานสัมพันธ์ ด้วย
ระบบทวิภาคี เพ่ือลดสถิติของปัญหาข้อพิพาทแรงงาน และข้อขัดแย้งระหว่างนายจ้าง และลูกจ้าง  

นโยบายส าคัญ   
1) พัฒนาทักษะแรงงานให้เป็นแรงงานคุณภาพ เตรียมความพร้อมส าหรับการเปิด

ประเทศ และรองรับเศรษฐกิจใหม่ มีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  
 - ยกระดับการพัฒนาทั กษะฝี มื อแรงงาน Up - skill, Re - skill, New skill 

โดยเฉพาะการอบรมให้กับแรงงานกลุ่มว่างงานให้มีความรู้เพียงพอต่อการท างาน เป็นการเพ่ิมผลิต
ภาพแรงงาน เพ่ือกลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยการส่งเสริมการเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ิมทักษะ 
ดิจิทัล เทคโนโลยีและนวัตกรรม แก่กลุ่มแรงงานทั้งแรงงานเดิมและผู้จบการศึกษาใหม่ผ่านช่องทาง
ออฟไลน์และออนไลน์  

 - สร้างแรงงานที่มีสมรรถนะสูง ให้เป็นแรงงานที่สามารถปรับตัวรับมือกับ 
การท างาน/งานใหม่ได้อย่างต่อเนื่องจากความเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ มุ่งสู่
การใช้ดิจิทัลในการท างาน โดยการเพ่ิมการเรียนรู้ทักษะฝีมือแรงงานส าหรับอนาคต ตอบโจทย์ภาค
การผลิตของประเทศ สนับสนุน New S – Curve ได้อย่างตรงเป้าหมายของ ภาคการผลิต และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ เป็นการปรับโครงสร้างตลาดแรงงาน เพ่ือขับเคลื่อนเศรษฐกิจของ
ประเทศ สนองตอบการเพ่ิมขีดความสามารถของแรงงานและเพ่ิมขีดสามารถการแข่งขันในเวที 
การค้าโลก 
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 - พัฒนาทักษะอาชีพให้กับเยาวชน คนรุ่นใหม่ที่นิยมท างานรูปแบบแรงงาน
อิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับองค์กรใดองค์กรหนึ่งท างานแบบครั้งเดียวจบในคราวเดียว (Gig Workers)  

 - บูรณาการความร่วมมือภาครัฐ สถาบันการศึกษา และภาคเอกชน รวมถึง
สถานประกอบการในการผลิตแรงงาน ที่สอดรับกับความต้องการของตลาดแรงงาน รองรับการลงทุน
จากต่างประเทศเป็นการสร้างสมดุลตลาดแรงงาน  

2) บริหารจัดการแรงงานในพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ และในอุตสาหกรรมเป้าหมายมี
มาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - พัฒนาทักษะก าลังแรงงาน และการพิจารณาอนุญาตท างานแบบเบ็ดเสร็จ  
เพ่ือรองรับเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) และเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดน (SEZ)  

3) ต่อยอดการประกอบอาชีพ ยกระดับรายได้ และเศรษฐกิจชุมชน รวมทั้งในพื้นที่ 
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ มีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - พัฒนาหลักสูตรการฝึกอาชีพเสริม มุ่งเน้นนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
โดยชุมชนเพ่ือชุมชนยั่งยืน และในพ้ืนที่โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ สนับสนุนพระราช
ปณิธาน “สืบสาน รักษา ต่อยอด”  

 - ส่งเสริมอาชีพอิสระ ที่ใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นหลักในการประกอบอาชีพ 
ตอบรับ ภาคการผลิตสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรมและชุมชนที่ยั่งยืน  

4) ยกระดับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน เพ่ือปลดล็อค 
Tier 2 Watch List มีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - เพ่ิมประสิทธิภาพในการตรวจการท างานของแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว 
และตรวจสถานประกอบการกลุ่มเสี่ยงอย่างครอบคลุมและทั่วถึง  

 - เพ่ิมประสิทธิภาพในการบังคับใช้กฎหมายด้านแรงงาน เพ่ือป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน  

 - บูรณาการการท างาน สร้างความรู้ความเข้าใจแก่แรงงาน ผู้ประกอบการและ
ภาคี เครือข่ายทุกภาคส่วนในการร่วมกันป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานทุกมิติ  

5) พัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมการคุ้มครองแรงงาน ระบบสวัสดิการและ
หลักประกัน ทางสังคม และยกระดับมาตรฐานความปลอดภัย อาชีวอนามัยในการท างานให้
สอดคล้อง กับสภาวะสังคม เศรษฐกิจ และรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป มีมาตรการการ
ด าเนินงาน ดังนี้  

 - พัฒนา และปรับปรุงโครงสร้างค่าจ้างของประเทศให้สอดคล้องกับรูปแบบการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงไป และให้แรงงานมีรายได้ที่เหมาะสมสอดคล้องกับค่าครองชีพ  และระดับ
ความสามารถ  
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 - Safety & Healthy Thailand ส่ งเสริมการเข้ าสู่ มาตรฐานแรงงานไทยและ 
มาตรฐานความปลอดภัยในการท างาน โดยการส่งเสริมและสนับสนุนความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานแรงงาน
ไทยความรับผิดชอบต่อสังคมด้านแรงงาน ให้มีสถานประกอบการต้นแบบ ระบบการบริหารจัดการ
และการจัดการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท า งาน ส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคแก่แรงงาน  

6) บริหารจัดการแรงงานนอกระบบ แรงงานกลุ่มเปราะบาง แรงงานสูงอายุและ 
คนพิการให้ได้รับสิทธิและความคุ้มครองด้านแรงงาน สวัสดิการและหลักประกันทางสังคมอย่างเท่า
เทียมมีรายได้ที่เหมาะสมและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ลดความเหลื่อมล้ าด้านรายได้ของประเทศน าไปสู่
การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศอย่างยั่งยืน มีมาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - ผลักดันการเสนอร่างพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
คุ้มครองแรงงานนอกระบบ พ.ศ. …. ให้มีผลบังคับใช้  

 - ยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีขึ้น และส่งเสริมให้มีการพัฒนา
แรงงาน ที่ยั่งยืนโดยคนหางานทุกคนมีโอกาสในการท างานตามความสามารถของตน มีรายได้ที่
เหมาะสม ได้รับการพัฒนาฝีมือที่ได้มาตรฐาน ได้รับความคุ้มครองตามสิทธิขั้นพ้ืนฐาน มีสวัสดิการ
เพ่ิมขึ้น มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี และมีหลักประกันทางสังคมที่สอดคล้อง กับความจ าเป็น
พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต  

7) พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านแรงงานกระทรวงแรงงาน (Big Data) และบูรณาการ 
ข้อมูลภาครัฐเพ่ือการบริหาร วางยุทธศาสตร์ด้านแรงงานและหลักประกันทางสังคมอย่างเป็นระบบ มี
มาตรการการด าเนินงาน ดังนี้  

 - พัฒนาการจัดท าระบบฐานข้อมูลของกระทรวงแรงงาน (Big Data) ในรูปแบบ คลัง
สมอง การท าวิจัย และการเชื่อมโยงการใช้ข้อมูลด้านแรงงานกับหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
สนับสนุนการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศยุคดิจิทัล  

 - พัฒนาระบบการท างาน เชื่อมโยงการท างานระหว่างหน่วยงานภายในกระทรวง 
ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยการก าหนดการท างานร่วมกันที่มีความชัดเจน มีการก ากับและ
ติดตามการท างานเพ่ือให้เห็นผลการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม โดยเฉพาะระดับภูมิภาคให้แรงงาน
จังหวัดในฐานะ CEO เป็นหลักในการบูรณาการการท างาน ตลอดจนก ากับ ติดตามการท างาน
ระหว่างหน่วยงานสังกัดกระทรวงแรงงานของแต่ละจังหวัดได้  

กลไกขับเคลื่อน 
1) จัดตั้งศูนย์อ านวยการแรงงานแห่งชาติ ชื่อย่อ ศอร. เพ่ือเป็นศูนย์กลางในการ

ก ากับ ติดตามสถานการณ์ด้านแรงงานอย่างรวดเร็ว ฉับไว และทันต่อสถานการณ์ รวมทั้งบูรณาการ
การท างานเครือข่ายทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 
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2) การให้บริการประชาชนทางอิเล็กทรอนิกส์ ให้บริการประชาชนทางเล็กทรอนิกส์
เพ่ือรองรับ รัฐบาลดิจิทัล 

     - พัฒนา Job Demand Open Platform ให้ใช้งานสะดวกผ่าน Mobile Application 
โดยระบบจะน า AI มาใช้ในการจับคู่งาน จ านวน 1 ระบบ 

     - พัฒนาระบบบริการภาครัฐผ่านระบบเล็กทรอนิกส์ (e - Service) จ านวน 5 ระบบ 
ได้แก่ สมัครฝึกอบรมฝีมือแรงงาน สมัครทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ยื่นค าขอรับรองหลักสูตรและ
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ยื่นค าขอประเมินเงินสมทบ ยื่นค าขอรับรองความรู้ความสามารถ 

      - การพัฒนาระบบการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ (ภาคความรู้) ด้วย 
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e - Testing) 

 - Fixer Finder (รวมช่าง) จ านวนช่างที่พร้อมให้บริการ 
 - การยื่นค าร้องเกี่ยวกับสิทธิที่เป็นตัวเงินตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
 - การตรวจสอบข้อมูลผู้ประกันตนผ่าน Application “SSO Connect Mobile” 
 - ระบบ E – payment, E – filing, E – self Service, และ E – compensate 

     - Mobile App “T – Oshe guide” เพ่ือให้ผู้สมัครเป็นสมาชิกสามารถใช้
บริการได้สะดวกอีกช่องทางหนึ่ง เช่น การดาวน์โหลดสื่อและมาตรฐานความปลอดภัย 

     - Web App เพ่ือคัดกรองผู้มาใช้บริการด้านวิชาการความปลอดภัยในการท างาน 
เช่น ลงทะเบียนอบรมสัมมนา แบบค าร้องของใช้บริการต่างๆ ของ สสปท. 

 - สายด่วน 1506 บริการสอบถามข้อมูลและรับเรื่องร้องเรียน ตลอด 24 ชั่วโมง 
3) พัฒนาระบบวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ด้านแรงงาน (Labour Big Data Analytics) 

เพ่ือพัฒนาก าลังแรงงานของประเทศ โดยบูรณาการฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้องให้สามารถตอบสนองได้ตรง
กับความต้องการทั้ง Demand และ Supply ในตลาดแรงงาน 

4) สร้างความรู้ความเข้าใจ (IO) เชิงรุก เพ่ือให้สามารถเข้าถึงแรงงานและประชาชน
ได้ฉับไว และทันต่อสถานการณ์        

การขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 
1) ให้ผู้บริหารทุกหน่วยงานชี้แจงนโยบายและมอบภารกิจที่รับผิดชอบ เพ่ือสร้าง

ความเข้าใจให้แก่บุคลากรทุกระดับ ก ากับดูแล ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของแต่ละ
หน่วยงานให้เป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ให้ทุกหน่วยงานจัดท าแผนปฏิบัติการ โดยให้มีการบูรณาการร่วมกันระหว่าง
หน่วยงานภายในและภายนอกกระทรวง พร้อมทั้งก าหนดตัวชี้วัดส าคัญรองรับนโยบายและให้
สอดคล้องกับงบประมาณของแต่ละหน่วยงาน  
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3) ให้มีการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามนโยบายของกระทรวงแรงงาน  
เพ่ือติดตาม ก ากับดูแล และให้ค าแนะน าในการปฏิบัติตามนโยบายเพ่ือให้บรรลุตามเป้าประสงค์ที่
ก าหนดไว้ 

 

4.  ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
     
 4.1 แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการบริหาร
ราชการที่ดี พ.ศ.  2546 
  4.1.1 ความหมาย นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของธรรมาภิบาล ไว้ดังนี้ 
    เกษียร เตชะพีระ (2541, น. 30) กล่าวถึงความหมายของธรรมาภิบาล หรือ
ธรรมรัฐ โดยได้เสนอความหมายออกเป็น 3 ลักษณะ คือ    

1) ธรรมรัฐอ านาจนิยม หมายถึง การมองธรรมรัฐในทัศนะของฝ่ายมั่นคง 
เช่น กองทัพฝ่ายปกครอง และภาคราชการ โดยสัมพันธ์กับการอธิบายบทบาทของทางราชการในการ
สร้างธรรมรัฐในสังคมไทย ในที่นี้หมายถึง รัฐเป็นเจ้าของธรรม การสร้างธรรมรัฐในภาครัฐ คือ การใช้
กลไกทางการเมืองอันได้แก่ รัฐธรรมนูญ ระดับภาครัฐบาล ก็คือการปฏิรูประบบราชการให้มีขนาดเล็ก
ลง และท าให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น การแก้ไขปัญหาคอรัปชั่นในวงราชการ และการสร้างความ
โปร่งใสในการบริหารงานราชการ โดยเฉพาะระบบข้อมูลสาธารณะที่ประชาชนพึงรู้    

2) ธรรมรัฐเสรีนิยม หมายถึง การมองธรรมรัฐในแง่ของนักธุรกิจ นักจัดการ
สมัยใหม่ เป็นแนวคิดเรื่องการเปิดเสรี โดยเป็นเรื่องของการบริหารให้เกิดผลส า เร็จโดยไม่เกี่ยวกับ
อุดมการณ์ ทางการเมือง ซึ่งมีองค์ประกอบที่จ า เป็นต้องมี ได้แก่ การมีส่วนร่วมจากประชาชน 
(Participation) มีหลักการและความรับผิดชอบ (Accountability) การสามารถคาดการณ์ ได้ 
(Predictability) และมี ความโปร่งใส (Transparency) ตลอดจนต้องมีระบบกฎหมายที ่มีความ
ยุติธรรม (Rule of Law)  

3) ธรรมรัฐชุมชนนิยม หมายถึง ธรรมรัฐในแนวคิดเรื่องการกระจายอ านาจ   
การเสริมความเข้มแข็งให้แก่ภาคสังคมที่จะไปตรวจสอบภาครัฐและเอกชนได้ โดยให้ความส าคัญต่อ 
แนวคิดเรื่องความร่วมมือระหว่างกลุ่มต่างๆ เพ่ือให้เกิดการถักทอทางสังคม และการเสริมสร้างความ
เข้มแข็งให้ภาคประชาสังคม โดยสัมพันธ์กับประชาธิปไตย  

ธีรยุทธ บุญมี (2541, น. 9) อธิบายว่า การปกครองของภาครัฐที่ดี หรือ 
Good Governance นั้น โดยธรรมรัฐได้ให้ค านิยามว่า เป็นการบริหารการจัดการของประเทศที่ดีใน
ทุกด้าน และทุกระดับ ซึ่งการบริหารจัดการที่ดีดังกล่าวนี้ จะบรรลุผลได้ก็ต่อเมื่อมีแนวคิดว่าทุกภาค
ส่วนตั้งแต่ประชาชน และข้าราชการบริหารประเทศแบบเป็นหุ้นส่วนกัน (Partnership) เพ่ือช่วยกัน
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ก าหนดแนวทางของประเทศ แต่การเป็นหุ้นส่วนไม่ ได้ เป็นหลักประกันว่าจะเกิดธรรมรัฐ  
หรือ Good Governance เท่านั้น ยังคงรวมถึงการมีกติกา กฎเกณฑ์ ที่ท าให้เกิดความโปร่งใน  
มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม การมีส่วนร่วมของสังคม และตรวจสอบได้ เพ่ือใช้ในการก าหนดด้าน
นโยบาย ตรวจสอบ และประเมินผลอย่างเป็นรูปธรรม  

อานันท์ ปันยารชุน (2541, น. 5) อธิบายความหมายของธรรมาภิบาลว่าคือ
ผลลัพธ์ของกิจกรรมที่บุคคลทั่วไป ภาครัฐและเอกชนด าเนินการร่วมกัน มีผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน
รวมถึงมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่ผลประโยชน์ที่หลากหลาย และสามารถขัดแย้งกันได้
โดยอาศัยหลักธรรมาภิบาล อย่างไรก็ตาม Good Governace เป็นองค์ประกอบที่จะท าให้เกิดการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่านโยบายที่ก าหนดไว้มีผลส าคัญ ซึ่งหมายถึง 
บรรทัดฐาน 

ปรีชา ช้างขวัญยืน (2542, น. 103) อธิบายความหมายของค าว่าธรรมาภิบาล 
ซึ่งหมายถึง การเป็นรัฐที่มุ่งท าความดี มีศีลธรรมเป็นเป้าหมายสูงสุด ความเจริญรุ่งเรืองของรัฐมีไว้ใน
การกระจายไปสู่ประชาชนทุกคน เพ่ือไม่ให้เดือดร้อน มีเครื่องอุปโภคบริโภค และนโยบายในด้าน
เศรษฐกิจ ทุกอย่างต้องได้มาด้วยความเป็นธรรม และน าไปช่วยเหลือประชาชนให้ใช้สิ่งที่มีค่าเหล่านั้น
อย่างเป็นธรรม มุ่งเน้นในสิ่งที่เป็นธรรม ความดี และสนับสนุนให้ทุกคนประพฤติแต่ความดี ควรให้
ความส าคัญกับความดีไม่ใช่แค่ทรัพย์ ด้วยเหตุนี้ ธรรมาภิบาลจึงเน้นสร้างคนให้มีคุณงานความดี  
โดยให้นับถือความดีมากกว่าจะเน้นระบอบการปกครอง  

ปรัชญา เวสารัชช์ (2542, น. 45) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหาร
จัดการที่ดี ว่าเป็นกลไกการท างานของหน่วยงานใดๆ ที่เกี่ยวข้อง หรือรวมถึงทุกอย่างที่มีหลักการ
รูปแบบการบริหารจัดการที่ดี โดยพิจารณาจาก 3 ส่วนหลัก ได้แก่ หลักการที่ดี วิธีการที ่ดี และ
ผลลัพธ์ที่ดีมีคุณภาพ อย่างไรก็ตาม การด าเนินการจะต้องมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นธรรม 
โปร่งใน และมีความรับผิดชอบ 

ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 
พ.ศ. 2542 ได้กล่าวถึงค านิยามของการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีไว้ว่า เป็นแนวทางที่
ส าคัญในการจัดระเบียบของสังคมทุกภาคส่วน ทั้งหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชา
สังคม รวมถึงฝ่ายวิชาการ ฝ่ายปฏิบัติการ ฝ่ายธุรกิจ และฝ่ายราชการ ให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่าง
มีความสุข มีความรัก ความสามัคคี เป็นพลัง และร่วมกันพัฒนาให้ยั่งยืน และส่งเสริมความเข้มแข็ง 
สร้างภูมิคุ้มกัน บรรเทา ปกป้องประเทศ หรือแก้ไข รวมถึงการเยียวยาภาวะวิกฤตอันตรายต่างๆ ที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต เพราะจะท าให้สังคมรู้สึกถึงความเป็นธรรม โปร่งใส และมีส่วนร่วม ซึ่งจะเป็น
คุณลักษณะส าคัญของศักดิ ์ศรีความเป็นมนุษย์ และมีการปกครองแบบประชาธิปไต ย อันมี
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พระมหากษัตริย์เป็นประมุข สอดคล้องกับความเป็นไทยรัฐธรรมนูญและกระแสโลกปัจจุบัน (สุดจิต 
นิมิตกุล 2543, น. 13)     

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543, น. 6) นิยามค าว่าธรรมภิบาล หรือ Good Governance 
ว่าเป็นเรื่องที่ทุกประเทศ ทุกสังคม ทั้งประเทศที่ก าลังพัฒนาและประเทศที่ได้รับการพัฒนาแล้ว 
จะต้องเกิดขึ้น ค าว่า Governance เป็นค าที่มีมานานแล้ว ซึ่งหมายถึง กรอบในการบริหารจัดการ
ขององค์การต่างๆ รวมถึงการบริหารของระบบบริษัท โดยทั ่วไปจะเรียกว่า Corporate Good 
Governance ในราชการ ก็เรียกว่า Public Governance ซึ่งกรอบการบริหารจัดการนี้มีทั้งดีและไม่ดี 
ที่ดีเรียกว่า Good Governance ที่ไม่ดีเรียกว่า Bad Governance  

บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2544, น. 10) ให้นิยามของค าว่าธรรมาภิบาลว่า คือ ระบบ
โครงสร้าง กระบวนการและความสัมพันธ์ของหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคมใน
การบริหารจัดการด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมของรัฐ เพ่ือให้เป็นการบริหารงานที่ดี   

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2545, น. 78) ให้ความหมาย Good Governance ไว้
ว่าเป็นผลลัพธ์ของการจัดกิจกรรมซึ่งบุคคลหรือสถาบันทั่วไป ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีผลประโยชน์
ร่วมกันได้กระท าลงไปในหลายทาง มีลักษณะเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจน าไปสู่ 
การผสมผสานประโยชน์ที่หลากหลายที่ขัดแย้งกันได้ความยุติธรรมทั้งเพ่ือรัฐและเพ่ือประชาชน  
การบริหารที่ดี 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2543 อ้างถึงใน เบญจวรรณ 
วันดีศรี 2550, น. 6) กล่าวถึงความหมายธรรมรัฐ หรือธรรมาภิบาล ไว้หลายประการ ดังนี้  

1) ประชารัฐ  คือ  ขั้นตอนความสัม พันธ์ระหว่ างหน่ วยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน ภาคสังคม และประชาชนของประเทศเพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินด าเนินได้อย่าง  
มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ เป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้  

2) ประชารัฐ คือ กลไกของหน่วยงานภาครัฐทั้งในด้านการเมืองและการ
บริหารประเทศเพ่ือให้มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สะอาดโปร่งใส และมีความ
รับผิดชอบ   

3) ประชารัฐ คือ การปกครองหรือการบริหารที่ดี หรือการบริหาร หรือการ
ปกครองที่เป็นธรรม โดยจะต้องประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่  ความมีประสิทธิภาพ ความโปร่งใน และ 
การตรวจสอบได้  
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  4.1.2 แนวความคิดธรรมาภิบาลในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการบริหารราชการ 
ที่ดี พ.ศ. 2546  

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) (อ้างถึงใน อนุรัตน์ 
จักรเจริญพรชัย 2550, น. 20 ได้กล่าวว่า ภายหลังประเทศไทยได้ประกาศใช้รัฐธรรมนูญฉบับปี พ.ศ. 
2540 ประกอบกับภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจในช่วงเวลาดังกล่าว ธรรมาภิบาลหรือการบริหารจัดการ  
ที่ดี นับเป็นแนวคิดที่ได้รับการกล่าวถึงมากในสังคมไทย ซึ่งต่อมาได้ปรากฏรูปธรรมของแนวทางการ
ปฏิบัติในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 
พ.ศ. 2546 ซึ่งมีสาระส าคัญในท านองเดียวกันกับระเบียบดังกล่าว อันมุ่งเน้นให้หน่วยงานของรัฐ
ด าเนินงานตามภาระหน้าที่โดยยึดหลักการบนพ้ืนฐาน 6 ประการ ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม  
หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่าแต่ละหลัก  
สามารถจ าแนกออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับประเทศ ระดับภาครัฐ และระดับองค์กรซึ่งแต่ละดับ 
มีความเชื่อมโยงสัมพันธ์ กล่าวคือ องค์กรที่มีการบริหารจัดการที่ดีจะช่วยสนับสนุนการบริหารจัดการที่ดี
ของระดับภาครัฐ ภาคธุรกิจ เอกชน และภาคประชาชนในระดับประเทศ จะมีผลกระทบต่อบทบาท
ภารกิจและการบริหารจัดการของระดับภาครัฐ และระดับองค์กรด้วย ดังนี้  

1) หลักนิติธรรม เป็นการปฏิบัติเกี่ยวกับการตรากฎหมาย กฎ ข้อบังคับให้
ทันสมัย และเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของชุมชน และชุมชนยินยอมปฏิบัติตามกฎหมาย โดยถือว่าเป็น 
การปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่อ าเภอใจหรืออ านาจของตัวบุคคล  

2) หลักคุณธรรม เป็นการปฏิบัติงานที่ยึดมั่นในความถูกต้องดีงามโดย
รณรงค์ให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติตัวเป็นตัวอย่างแก่ประชาชน และเสริมสร้างสนับสนุนให้ประชาชนมีความ
ซื่อสัตย์ สุจริต จริงใจ อดทน มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจ าชาติ  

3) หลักความโปร่งใส ได้แก่การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยเน้น
การปรับกลไกและวิธีการท าให้มีความโปร่งใส ให้มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารอย่างตรงไปตรงมา 
ให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้อย่างสะดวก และมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบได้อย่างทั่วถึง    

4) หลักการมีส่วนร่วม ได้แก่การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ 
และเสนอความเห็นต่อการตัดสินใจปัญหาส าคัญของประเทศ ไม่ว่าด้วยการแจ้งความเห็น การไต่สวน 
สาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติหรืออ่ืนๆ  

5) หลักความรับผิดชอบ หลักข้อนี้มุ่งเน้นให้ตระหนักในอ านาจหน้าที่ที่ต้อง
ปฏิบัติต่อสังคม มีความใส่ใจต่อปัญหาของชุมชน และมีความกระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนของประชาชน ให้บรรลุผลโดยไม่เลือกปฏิบัติ และมีความกล้าหาญที่จะยอมรับผลการ
กระท า ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง  
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6) หลักความคุ้มค่า เป็นการเน้นประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยใช้
ทรัพยากรที่มีจ ากัดให้เกิดงบประมาณ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชนและส่วนรวม รวมทั้งการ
รักษาทรัพยากรธรรมชาติของท้องถิ่นให้สมบูรณ์และยั่งยืน  

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ธรรมาภิบาล มีความหมายถึง การบริหารการจัดการ
ประเทศที่ดีในทุกๆ ด้าน รวมทั้งกฎเกณฑ์กติกาที่จะให้เกิดความโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีประสิทธิภาพ 
เกิดความเป็นธรรมในการมีส่วนร่วมของสังคม รวมทั้งในการก าหนดนโยบายบริหาร ตรวจสอบ ประเมินผล
อย่างจริงจัง   
  4.1.3 ลักษณะส าคัญของหลักธรรมาภิบาล    
   วิศรา รัตนสมัย (2543, น. 26) ลักษณะเงื่อนไขของธรรมาภิบาล มีหลักส าคัญ  
6 ประการ ดังนี้    

1) หลักการมีส่วนร่วมของสาธารณชน คือ กระบวนการที่ ประชาชนมีโอกาส
และมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจอย่างเท่าเทียมกัน (Equity) ไม่ว่าจะเป็น โอกาสในการเข้าร่วม
ทางตรงหรือทางอ้อม โดยผ่านกลุ่มผู้แทนราษฎรที่ได้รับการเลือกตั้งจาก ประชาชนโดยชอบธรรม  
การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมอย่างเสรีนี้  รวมถึงการให้เสรีภาพแก่สื่อมวลชนและให้เสรีภาพ
แก่สาธารณชนในการแสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ คุณลักษณะส าคัญประการหนึ่งที่สาธารณชน
จะมีส่วนร่วมคือการมีรูปแบบการปกครองและบริหารงานที่ กระจายอ านาจ (Decentralization)  

2) หลักความสุจริตและโปร่งใส คือ กลไกการบริหารที่มีความสุจริต และ
โปร่งใส ซึ่งรวมถึงการมีระบบกติกา และการด าเนินงานที่เปิดเผยตรงไปตรงมา ประชาชนสามารถ
เข้าถึง และรับข้อมูลข่าวสารได้อย่างอิสระ ยุติธรรม มีความถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึง
การที่ผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานก ากับดูแลและประชาชนสามารถ ตรวจสอบและ
ติดตามผลได้  

3) หลักพันธะความรับผิดชอบต่อสังคม คือ ความรับผิดชอบในบทบาท
ภาระหน้าที่ท่ีมีต่อสาธารณชนโดยมีการจัดองค์กร หรือการก าหนดกฎเกณฑ์ท่ีเป็นการด าเนินงาน เพื่อ
สนองตอบความต้องการของกลุ่มต่างๆ ในสังคมอย่างเป็นธรรม ในความหมายนี้จะรวมถึงการที่มี 
Bureaucracy Accountability และ Political Accountability ซึ่งจะมีความหมายที่มากกว่าความ
รับผิดชอบเฉพาะต่อผู้บังคับบัญชาหรือกลุ่มผู้เป็นฐานเสียงที่ให้การสนับสนุนทางการเมือง แต่จะ
ครอบคลุมถึงพันธะความรับผิดชอบที่มีต่อสังคมโดยรวม การที่จะมีพันธะรับผิดชอบต่อสังคมเช่นนี้ 
องค์กร หน่วยงาน และผู้ที่ เกี่ยวข้อง ต้องพร้อมและสามารถที่จะถูกตรวจสอบและวัดผลการ
ด าเนินงานทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ ประสิทธิภาพ และการใช้ทรัพยากรสาธารณะ ซึ่งคุณลักษณะ
ของความโปร่งใสของระบบจึงเป็นหัวใจส าคัญในการสร้าง Accountability  
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4) หลักกลไกการเมืองที่ชอบธรรม คือ เป็นกลไกที่มีองค์ประกอบของผู้ที่
เป็นรัฐบาล หรือผู้ที่เข้าร่วมบริหารประเทศที่มีความชอบธรรม เป็นที่ยอมรับของคนในสังคมโดยรวม 
ไม่ว่าจะโดยการแต่งตั้งหรือเลือกตั้ง แต่จะต้องเป็นรัฐบาลที่ได้รับการยอมรับจาก ประชาชนว่ามีความ
สุจริต มีความเท่ียงธรรม และมีความสามารถที่จะบริหารประเทศได้  

5) หลักกฎเกณฑ์ที่ยุติธรรมและชัดเจน คือ มีกรอบของกฎหมายที่ยุติธรรม
และเป็นธรรม ส าหรับกลุ่มคนต่างๆ ในสังคม ซึ่งกฎเกณฑ์มี การบังคับใช้และสามารถใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน ซึ่งคนในสังคมทุกส่วน เข้าใจ สามารถคาดหวังและรู้ว่าจะเกิดผล
อย่างไรเมื่อด าเนินการตามกฎเกณฑ์ของสังคมสิ่งเหล่านี้ เป็นการประกันความมั่นคง ความศรัทธา 
และความเชื่อม่ันของประชาชน  

6) หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ เป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานไม่ว่าจะเป็นด้านการจัดกระบวนการท างานการจัดองค์กร การจัดสรรบุคลากร และมีการใช้
ทรัพยากรสาธารณะต่างๆ อย่างคุ้มค่า และเหมาะสม มีการด าเนินการให้สาธารณะที่ให้ผลลัพธ์เป็นที่น่า
พอใจ และกระตุ้นการพัฒนาของสังคมทุกด้าน (ด้านการเมือง สังคมวัฒนธรรม และเศรษฐกิจ)  
  4.1.4 หลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ   
 สุธรรม ส่งศิริ (ออนไลน์, น. 2553)  

1) ยึดมั่นในหลักของวัตถุประสงค์ในการให้บริการแก่ประชาชนหรือผู้มาใช้
บริการ (Clear Statement - High Service Quality)  

2) ท างานอย่างมีประสิทธิภาพในหน้าที่และบทบาทของตน (Public 
Statement ว่าจะท าหน้าที่อย่างไรโดยวิธีอะไรที่จะบรรลุเป้าหมาย)  

3) ส่งเสริมค่านิยม (Values) ขององค์การ และแสดงให้ เห็นถึงคุณค่า 
ธรรมาภิบาลโดยการปฏิบัติหรือพฤติกรรม (Behaviors) (Moral Integrity and Etiquette in the 
Responsiveness to the Diverse Public)    

4) มีการสื่อสารที่ดี การตัดสินใจอย่างโปร่งใส และมีการบริหารความเสี่ยงที่
รัดกุม (Providing Information to Flow Two - Ways)    

5) พัฒนาศักยภาพและความสามารถของส่วนบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง
และให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ผู้บริหารต้องมีความสามารถและพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง)  

6) การเข้าถึงประชาชน และต้องรับผิดชอบต่อการท างานและผลงานอย่าง
จริงจัง  
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 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า หลักธรรมาภิบาลที่ส าคัญ ต้องประกอบด้วย
กระบวนการมี ส่วนร่วมของประชาชน มีความสุจริตโปร่งใส มีความรับผิดชอบต่อสังคมอย่าง  
เที่ยงธรรม ยุติธรรม และชัดเจน พร้อมด้วยเป็นกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ คุ้มค่าได้ผลลัพธ์
เป็นที่พอใจของสังคม 
 4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารองค์กร 
  4.2.1 ความหมายของการบริหาร  
 เกษม จันทร์แก้ว (2540, น. 512) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง 
ศิลปะ การด าเนินการน าวัตถุดิบสู่ระบบด้วยระบบกระบวนการผลิตจนได้ผลผลิตตามที่ก าหนดไว้  
การบริหารจึงเป็นการด าเนินการให้ทุกโครงการท าหน้าที่สัมพันธ์กัน เป็นเรื่องยากที่จะท าให้เกิดการ
ผสมผสานกันถ้าไม่วางแผนการด าเนินการที่ดี ซึ่งขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่วางแผนบริหาร อย่างไรก็ดี
ผู้บริหารมีหน้าที่อ านวยการ (Directing) ตามอ านาจหน้าที ่จากหน่วยงาน (Organizing) ที ่เป ็น
ผู้รับผิดชอบควบคุม (Controlling) ในการน าแผนงาน (Planning) ที่ได้ก าหนดไว้แล้วไปด าเนินการ
ร่วมกันทรัพยากร (Assembling Resource) ท าให้การผลิต หรือการใช้ปัจจัยการบริหาร (ได้แก่ คน 
งบประมาณ เครื่องมือ อุปกรณ์ สวัสดิการ ฯลฯ) ก่อให้เกิดผลผลิตขั้นสุดท้าย  
 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542, น. 2) กล่าวว่า “การบริหาร”  (Administration) ใช้
ในความหมายกว้างๆ เช่น การบริหารราชการ อีกค าหนึ่ง คือ “การจัดการ” (Management) ใช้แทนกัน
ได้กับค าว่า การบริหาร ส่วนมากหมายถึง การจัดการทางธุรกิจมากกว่าโดยมีหลายท่านได้ระบุดังนี้  
 ดรักเกอร์ (Drucker 2001) หมายถึง ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกับผู้อ่ืน 
 ไซมอน (Simon 1960) กล่าวว่า หมายถึง กิจกรรมที ่บุคคลตั ้งแต่ 2 คน 
ขึ้นไป ร่วมมือกันด าเนินการ ให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน การ
บริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าให้สิ่งต่างๆ ได้รับการกระท าจนเป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ ผู้บริหารไม่ใช้
เป็นผู้ปฏิบัติ แต่เป็นผู้ใช้ศิลปะท าให้ผู้ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือก
แล้ว (Simon)    
 การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผู้อื่นเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
เป้าหมาย อย่างมีประสิทธิภาพ (Sergiovanni) การบริหาร คือ การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 
คนขึ้นไป ที่รวมปฏิบัติการให้บรรลุ เป้าหมายร่วมกัน (Barnard) (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ 2542, น. 2)    
 สมศักดิ์ คงเที่ยง (2542, น. 1) การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคล
ตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายๆ อย่าง 
ที่บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนอย่างมีระบบและให้ทรัพยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่าง
เหมาะสม     



52 

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, น. 3) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการ
ด าเนินงาน เพ่ือให้บรรลุจุดหมายขององค์การโดยอาศัยหน้าที่หลักทางการบริหารอย่างน้อย 4 
ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การน าและการควบคุม ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหาร
เป็น ผู้รับผิดชอบที่จะให้มีการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนอย่างเป็นระบบตามที่ก าหนด อย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การน า
และการควบคุม เพ่ือให้งานนั้นเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ  
 4.2.2 ความหมายขององค์กร หรือองค์การ  
 องค์กร หมายถึง หน่วยงาน อาจจะเป็นภาครัฐ เอกชน องค์กรระหว่าง
ประเทศ กลุ่มคน ที่มารวมตัวกัน ภายใต้โครงสร้าง โดยมีเป้าหมายบางสิ่งบางอย่าง ที่ต้องการให้  
 จ านงค์ ทองประเสริฐ (ออนไลน์ 2534) กล่าวว่า ในทางเศรษฐศาสตร์ องค์กร 
หรือองค์การ (Organization) หมายถึง บุคคลกลุ่มหนึ่งที่มารวมตัวกัน โดยมีวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน และด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกันอย่างมีข้ันตอนเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์นั้น โดยมีทั้งองค์กรที่แสวงหาผลก าไร คือ องค์กรที่ด าเนินกิจกรรมเพ่ือการแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจ เช่น บริษัท ห้างหุ้นส่วน ห้างสรรพสินค้า ร้านค้าต่างๆ และองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร 
คือ องค์กรที่ด าเนินกิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์เป็นหลัก เช่น สมาคม สถาบัน มูลนิธิ เป็นต้น โดย
เริ่มแรกนั้น ค าว่า “องค์การ” เดิมเป็นศัพท์บัญญัติมาจากค าภาษาอังกฤษ Organization ในขณะที่
ค าว่า “องค์กร” เป็นศัพท์บัญญัติมาจากค าว่า Organ โดยที่องค์การ หมายถึงหน่วยย่อยขององค์การ 
แต่ในปัจจุบันใช้ในความหมายเดียวกัน ดังที่กล่าวไว้แล้วข้างต้น 
 องค์การ ของ Barnard (1973) หมายถึง ระบบที่มีเจตนาที่จะประสานการ
กระท าของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป  
 องค์การ ของ Weber (1947) หมายถึง ระบบของการกระท าเฉพาะเจาะจง
ที่มีจุดมุ่งหมาย และมีลักษณะต่อเนื่อง  
 องค์การ ของ Gross and Etzioni (1985) หมายถึง หน่วยทางสังคมหรือการ
รวมกลุ่มของมนุษย์ที่ถูกสร้างขึ้นมาเพ่ือบรรลุเป้าหมายเฉพาะบางประการ    
 องค์การ ของ Chandler and Plano (1982) หมายถึง กลุ่มคนซึ่งใช้การ
ออกแบบโครงสร้างเพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมายบางสิ่งบางอย่างของกลุ่ม   
 องค์การ ของ Robbins (1983) หมายถึง การท างานร่วมกันระหว่างคน 2 
คนขึ้นไป เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันบางประการที่ได้มีการวางแผนการประสานงานไว้ล่วงหน้า
แล้ว การท างานของกลุ่มคนด าเนินการไปอย่างสม่ าเสมอ ติดต่อกันโดยอาศัยหลักการแบ่งแยกงาน  
และหลักล าดับชั้นของอ านาจ  
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 4.2.3 ปัจจัยส าคัญการบริหารงาน  
 ปัจจัยส าคัญการบริหารที่ส าคัญมี 4 อย่าง ที่เรียกว่า  4Ms           

1) คน (Man)    
2) เงิน (Money)    
3) วัสดุสิ่งของ (Materials)    
4) การจัดการ (Management)     
จรัสศรี จริยากูล และคณะ (2550, น. 4) การบริหารงานบุคคล (Personnel 

Management Business Administration, Public Personnel Administration) เป็นหนึ่ งในทรัพยากร
การบริหาร 4 ประเภท ที่เรียกกันว่า 4 M (Man, Money, Material, Management) ซึ่งมีนักวิชาการ
และนักบริหาร ทั้งไทยและต่างประเทศให้นิยามและความหมายไว้หลากหลาย พอกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
การบริหารงานบุคคลเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์
และความต้องการของหน่วยงาน เป็นภารกิจของผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่
เกี่ยวกับบุคลากรเพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น เป้าหมายส าคัญของการบริหารงาน
บุคคล คือ  

1) มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์โดยได้ประสิทธิภาพ  
2) มีบรรยากาศความสัมพันธ์ในหน้าที่งานที่ดีในระหว่างบรรดาสมาชิกของ

องค์การ 
3) มีการส่งเสริมความเจริญเติบโตและก้าวหน้าของแต่ละบุคคลที่พร้อมมูล

และเพ่ือให้เป้าหมายข้างต้นบรรลุผลตามที่ต้องการ ภารกิจ 3 ด้านที่ต้องกระท าให้ได้ผลลุล่วงไปเป็น
อย่างดี  

4) ต้องสามารถได้คนดีที่มีความสามารถมาท างาน  
5) ต้องรู้จักวิธีการใช้คน ให้สามารถปฏิบัติงานได้โดยมีประสิทธิภาพสูง  
6) ต้องสามารถด ารงรักษาความเต็มใจของสมาชิกทุกคนที่จะให้ทุ่มเทจิตใจ 

ช่วยกันท างานให้กับเป้าหมายส่วนรวมขององค์การ จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหารงานในองค์กร 
หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยการน ากระบวนการหรือวิธีการต่างๆ มาใช้กับ
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บรรลุผลก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรสูงสุด โดยการพิจารณาสรรหา
บุคคลากรเพื่อให้ตรงและเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของงาน  
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 4.2.4 ทฤษฎีการบริหาร  
 ทฤษฎีระบบ (System Theory) ทฤษฎีนี้ เป็นทัศนะการบริหารที่มองว่า
องค์การเป็นระบบที่ด าเนินงานอยู่ในสภาพแวดล้อมหมายถึงการรวมกันของส่วนต่างๆ ที่ด าเนินงาน
อยู่ระหว่างกันเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกันระบบองค์การจะด าเนินอยู่บนพื้นฐานของส่วนประกอบ 
5 ส่วนคือ 1) ปัจจัยน าเข้า (Input) 2) กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Transformation process)  
3) ปัจจัยส่งออก (Outputs) 4) สิ่งป้อนกลับ (Feedback) 5) สภาพแวดล้อม (External environment) 
การบริหารเชิงระบบ (Strategic Management) ในการก าหนดนโยบาย/วางแผนเพ่ือใช้ในการ
บริหารองค์กร ปัจจุบันจะต้องคิดให้เป็นระบบตั้งแต่ปัจจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด กระบวนการหรื อ
ขั้นตอนปฏิบัติ/วิเคราะห์ผลลัพธ์/ผลผลิต/นโยบายที่ได้รับ  และมีการพัฒนาโดยต่อเนื่องเพราะ
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลารวมทั้งบทเรียนที่ได้รับจะต้องถูกน ามา
ปรับปรุงแก้ไข เป็นปัจจัยน าเข้าในระบบต่อไป  

1.  ปัจจัยน าเข้า (Input) โดยทั่วไปจะประกอบด้วย 5 องค์ประกอบคือ  
 1.1  คน (Man) เป็นสินทรัพย์ (Assets) ที่ส าคัญที่สุดของการพัฒนา

หน่วยงาน  ผู้น าแต่ละระดับมีความส าคัญที่สุดในการบริหารองค์กร คนจะต้องมีจ านวนที่เหมาะสมกับ
งานโดยมี การลดจ านวนจากเดิม (Downsizing) และต้องพัฒนาคนให้มีคุณภาพสูงสุดให้อยู่ใน
องคก์าร ทั้งด้าน ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ค่านิยมหรือทัศนคติที่ดี และมีพฤติกรรมที่ดี  

 1.2  Material ได้แก่ วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ สิ่งก่อสร้าง ที่ดิน เป็นต้น  
 1.3  เงิน (Money)  
 1.4  ข้อมูลข่าวสาร (Information) ในยุคปัจจุบันถือว่ามีความส าคัญมาก  

โดยจะต้องมีองค์ประกอบคือ ต้องตรงกับความต้องการของผู้ใช้งาน (Relevance) น่าเชื่อถือ (Reliable) 
ทันสมัย (Update) ครบถ้วนสมบูรณ์ (Completeness) ถูกต้องแม่นย า (Accurate) และทันเวลา 
การใช้งาน (Timely)  

 1.5 Technology  
2.  กระบวนการ (Process) โดยทั่วไปจะมีองค์ประกอบดังนี้ การบริหาร

จัดการ (Management) ซึ่งจะต้องประกอบด้วย  
 2.1 การวางแผน (Planning) ส าหรับการวางแผนนั้นจะต้องประกอบ 

ด้วยจุดมุ่งหมายปลายทางที่ต้องการ (End) และวิธีการ (Mean) โดย End จะต้องมีความชัดเจน
เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) และวัตถุประสงค์ (Objective) 
ส าหรับวิธีการ (Mean) หรือกลยุทธ์ จะต้องผ่านการท า SWOT Analysis เพื ่อวิเคราะห์สภาวะ
แวดล้อมโดยละเอียด ได้แก่การวิเคราะห์ผลกระทบจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกเกี่ยวกับ 
จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค และโอกาส เพ่ือหาหนทางปฏิบัติที่ดีที่เหมาะสมที่สุด ส าหรับการด าเนินการ
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นั้น ต้องตอบค าถามว่าจะท าอะไร ท าไม เมื่อไร ที่ไหน ใครรับผิดชอบ กลุ่มผู้ใช้ มีวิธีการท าอย่างไร 
และใช้งบประมาณท่ีไหน  

 2.2 การจัดการ (Organizing) ได้แก่ การจัดคนงาน ต าแหน่งให้เหมาะสม 
องค์ประกอบหลักซึ่งการจัดการองค์กรต้องค านึงถึงโครงสร้าง (Structure) โดยจะต้องไม่ยุ่งยาก
ซ้ าซ้อน (Complexity) ขั้นตอนทางธุรการง่าย (Low Formalization) มีการมอบอ านาจและกระจาย 
อ านาจ (Empowerment & Decentralization)  

 2.3 ผลลัพธ์และผลกระทบ (Outcome & Impact) ในปัจจุบ ันการ
บริหารระบบงานโครงการ จะต้องมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ คือ - ผลผลิตมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ - ประหยัด 
คุ้มค่า กับงบประมาณที่ใช้ - เพียงพอทั่วถึง - เป็นธรรม เสมอภาค - ซื่อสัตย์สุจริต - ตอบสนองความ
ต้องการผู้ใช้งาน - ประชาชนพึงพอใจ ไม่มีผลกระทบกับสิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งนี้ 
แนวทาง ก าหนดนโยบายต้องค านึงถึงบริบททางสังคม (Social Context) ขององค์กรเป็นส าคัญ    
 4.3 แนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) 
 การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่  (New Public Management) ค ือ  เป ็น การ
ปรับเปลี่ยนการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งได้น าหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบ
ราชการ และการหาแนวทางที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เพื่อมุ่ งสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งการ
น าเอาวิธ ีการหรือแนวทางการบริหารงานของภาคเอกชนมาประยุกต์ใช้กับหน่วยงานภาครัฐ 
ตัวอย่างเช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานแบบมืออาชีพ การค านึงถึงหลัก
ความคุ้มค่า การจัดการโครงสร้างที่กะทัดรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขันการ
ให้บริการสาธารณะ การให้ความส าคัญต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอด
ทั้งการมุ่งเน้นการให้บริการแก่ ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคัญ  

Hood เห็นว่าสิ่งที่เรียกว่า “การจัดการภาครัฐแนวใหม่” มีหลักส าคัญ 7 ประการคือ    
1.  จัดการโดยนักวิชาชีพที่ช านาญการ (Hands-on professional management) 

หมายถึง ให้ผู้จัดการมืออาชีพได้จัดการด้วยตัวเอง ด้วยความช านาญ โปร่งใส และมีความสามารถใน
การใช้ดุลพินิจ เหตุผลก็เพราะเมื่อรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายแล้ว ก็จะเกิดความรับผิดชอบ
ต่อการตรวจสอบจากภายนอก    

2.  มีมาตรฐานและการวัดผลงานที่ชัดเจน (Explicit standards and measures 
of performance) ภาครัฐจึงต้องมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายของผลงาน และการตรวจสอบจะมีได้  
ก็ต้องมีจุดมุง่หมายที่ชัดเจน    

3.  เน้นการควบคุมผลผลิตที่มากขึ้น (Greater emphasis on output controls) 
การใช้ทรัพยากรต้องเป็นไปตามผลงานที่วัดได้ เพราะเน้นผลส าเร็จมากกว่าระเบียบวิธี  
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4.  แยกหน่วยงานภาครัฐออกเป็นหน่วยย่อยๆ (Shift to disaggregation of units 
in the public sector) การแยกหน่วยงานใหญ่ออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ ตามลักษณะสินค้าและ
บริการที่ผลิต ให้เงินสนับสนุนแยกกัน และติดต่อกันอย่างเป็นอิสระ    

5.  เปลี่ยนภาครัฐให้แข่งขันกันมากขึ้น (Shift to greater competition in the 
public sector) เป็นการเปลี่ยนวิธีท างานไปเป็นการจ้างเหมาและประมูล เหตุผลก็เพ่ือให้ฝ่ายที่เป็น
ปรปักษ์กัน (rivalry) เป็นกุญแจส าคัญท่ีจะท าให้ต้นทุนต่ าและมาตรฐานสูงขึ้น    

6.  เน้นการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of 
management practice) เปลี่ยนวิธีการแบบข้าราชการไปเป็นการยืดหยุ่นในการจ้างและให้รางวัล      

7.  เน้นการใช้ทรัพยากรอย่างมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and 
 parsimony in resource use) วิธีนี้อาจท าได้ เช่น การตัดค่าใช้จ่าย เพ่ิมวินัยการท างาน หยุดยั้งการ
เรียกร้องของสหภาพ แรงงาน จ ากัดต้นทุนการปฏิบัติ เหตุผลก็เพราะต้องการตรวจสอบความต้องการ
ใช้ทรัพยากรของภาครัฐ และ “ท างานมากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรน้อยลง” (do more with less)  
  4.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

ธีระพล เจริญสุข (2564) ได้ศึกษา การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิต 
ในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
กรมสรรพสามิต และ 2) ศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลกรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 300 คน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการท างานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ทั้ ง 7 ด้าน ได้แก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม การท างานเป็นทีม การพัฒนาชุมชน การคิดวิเคราะห์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ 
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ ด้านจริยธรรม รองลงมา คือ ด้าน
การบริการที่ดี และน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาองค์กร 2) ศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยบุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
มีความแตกต่างกัน 2 ด้าน คือ เพศและสถานภาพที่แตกต่างกัน  

ณัฐกุล ภูกลาง (2561) ได้ศึกษา การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา 
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
2) เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเนจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3) ศึกษาข้อเสนอแนะ 
ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน ผลการวิจัยพบว่า ผลการ
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วิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคามโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย โดยอันดับแรกด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาด้านการติดต่อประสานงาน ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบวิธีการ และกิจกรรม  
และด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพ  
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจ าแนกตามเพศ 
อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สภาพปัญหา ความต้องการ และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากร 
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จ านวน 226 คน ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพปัญหาในการด าเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและมีความต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมา
คือด้านการฝึกอบรม และด้านที่มีปัญหาและความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนา และ
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายงานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ คือ 1) ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้าน
ภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 2) ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจความต้องการและ
จัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้จริง และ 3) ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพ่ีเลี้ยงใน
การสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 

จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2551) ได้ศึกษา แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสานสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี การศึกษาครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการด าเนินพัฒนา และปัญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสาย
สนับสนุน เพ่ือหาความจ าเป็นในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพ และเพ่ือ
ศึกษาและจัดท ามาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัดส านักงานอธิการบดีวิทยาเขตสุราษฎร์ธานี และวิทยาลัยชุมชน  
สุราษฎร์ธานีที่ปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 6 เดือน จ านวน 103 คน ผลวิจัยพบว่า สภาพการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาเขตสุราษฎร์ธานีบุคลากรส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสานสนับสนุนที่ด าเนินงานผ่านหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก
มี 4 รูปแบบ คือ การประชุมอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ และการศึกษาต่อ  
โดยรูปแบบที่บุคลากรเห็นว่าจ าเป็นและเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ การประชุม
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อบรมสัมมนา โครงการ/กิจกรรมส่วนใหญ่ที่บุคลากรเข้ารับการพัฒนาเป็นการพัฒนาความรู้ที่มีความ
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามสายงานมากกว่าการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร ส าหรับ
รูปแบบการพัฒนาที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ด าเนินการเอง พบว่าการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด รองลงมาการศึกษาจากต ารง ระเบียบข้อบังคับต่างๆ การสอนงาน
โดยผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ การศึกษาจากคู่มือปฏิบัติงาน 

ศรุตา สมพอง และวัชรินทร์ อินทรพรหม (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติที่มุ่งสู่
ความเป็นเลิกโดยผลการศึกษาพบว่า กรณีที่จะพัฒนาบุคลากรขององค์การให้เป็นเลิศได้นั้น ต้องเน้น
การพัฒนาเจาะจงที่บุคลากรโดยตรง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการพัฒนาความรู้ ให้ควบคู่กับ
หน่วยงานที่บุคลากรนั้นได้ปฏิบัติงานอยู่ เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์กันทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ และ
ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มเกี่ยวกับพฤติกรรมที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งพบว่า ความรู้สึก ความรู้ และ
ทัศนคติที่มีต่อองค์การมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ได้ทราบถึงประเด็น
ในรายละเอียดที่ส าคัญ และมีความครอบคลุมในเนื้อหาสาระส าคัญที่ท าการศึกษาอย่างครบถ้วน 
พร้อมกันนั้น ในการวิจัยเชิงคุณภาพจะท าให้ทราบถึงข้อมูลเชิงลึก (In-depth) ที่มีรายละเอียดชัดเจน
สามารถน ามาวิเคราะห์ในเชิงตรรกะได้ (Analytic Induction) ผู้ศึกษาจึงได้ด าเนินการดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์ 
2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1.  วัตถุประสงค์ 
  
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือมุ่งศึกษา วิเคราะห์ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักธรรมภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบกับส่วนที่เป็นแนวคิด ทฤษฎี
ที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากนั้นน าไปสังเคราะห์ร่วมกับผลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพื่อให้เกิดรูปแบบ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เพ่ือหาข้อสรุป รวมถึงปัญหาข้อเสนอแนะ 

 

2. ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
 
  การศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือ ข้าราชการพลเรือน  
จากส่วนกลาง ระดับต าแหน่งตั้งแต่ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และผู้อ านวยการส านักต่างๆ ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน จ านวน 12 หน่วยงาน ซึ่งเป็นผู้มีบทบาทเกี่ยวกับการพัฒนาและบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เลือกแบบวิธีเจาะจง ตัวแทนส านักละ 2 คน รวมเป็น 24 คน ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1 จ านวนข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  
 

ล าดับ ต าแหน่ง จ านวน (คน) 
1 ผู้อ านวยการในสังกัดศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 2 
2 ผู้อ านวยการในสังกัดกองกลาง 2 
3 ผู้อ านวยการในสังกัดกองกฎหมาย 2 
4 ผู้อ านวยการในสังกัดกองบริหารการคลัง 2 
5 ผู้อ านวยการในสังกัดกองบริหารทรัพยากรบุคคล 2 
6 ผู้อ านวยการในสังกัดกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 2 
7 ผู้อ านวยการในสังกัดกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 2 
8 ผู้อ านวยการในสังกัดกองเศรษฐกิจการแรงงาน 2 
9 ผู้อ านวยการในสังกัดศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2 
10 ผู้อ านวยการในสังกัดส านักตรวจและประเมินผล  2 
11 ผู้อ านวยการในสังกัดส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 2 
12 ผู้อ านวยการในสังกัดส านักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ 2 

  

3. เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
  
  การศึกษานี้ใช้เครื่องมือดังนี้ 
  3.1 แบบสัมภำษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้ำง (Structured In-depth Interview 
Form) ชนิดปลายเปิด ใช้ส าหรับการสัมภาษณ์เป็นการสอบถามค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอน
ตายตัวตามประเด็นที่ก าหนดไว้ในกรอบแนวคิด และจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามแบบเดียวกัน 
(สุภางค์ จันทวานิช 2561, น. 75) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาข้อมูลที่จะท าให้ทราบหรือแสดงนัยให้
ทราบถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

 โดยมีประเด็นค าถามดังต่อไปนี้ 
 3.1.1 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 
 3.1.2 การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 
  3.1.3 ปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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3.2 แบบสังเกตแบบมีส่วนร่วม มีขั้นตอนในการจัดท าเครื่องมือ 

3.2.1 ศึกษาวัตถุประสงค์และสาระส าคัญตามกรอบแนวคิด 
3.2.2 ก าหนดรายการค าถามแต่ละประเด็น 

3.3 กำรทดสอบควำมสมบูรณ์ของเครื่องมือ โดยการหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)       
การตรวจสอบหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามตามขั้นตอน โดยได้น าแบบสอบถาม 
ที่สร้างขึ้นไปทดสอบด้านเนื้อหา และข้อค าถาม โดยการให้ผู้ที่เป็นตัวแทนผู้เชี่ยวชาญ และมีบทบาท
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักต่างๆ ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนกลาง 
วิเคราะห์และพิจารณาค าถามเป็นรายข้อ พร้อมทั้งให้ความคิดเห็นในแต่ละประเด็น เพ่ือน ามา
ปรับปรุงข้อค าถามให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

3.4 น ำแบบสอบถำมไปให้ผู้เชี่ยวชำญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบข้อมูลเนื้อหาว่าสอดคล้อง
กับหัวข้อและวัตถุประสงค์ของการศึกษา ตลอดจนกรอบแนวคิดที่ก าหนดหรือไม่ โดยแบบสัมภาษณ์
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของ 

ส างานปลัดกระทรวง แรงงาน  
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
3.5 แก้ไขและปรับปรุงให้เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ แล้วจึงน าไปเก็บรวบรวม

ข้อมูล 
   

4.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้ศึกษาก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้  
               4.1 กำรศึกษำค้นคว้ำข้อมูลและทบทวนวรรณกรรมจำกเอกสำร (Document 
Study and Literature Review) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  หนังสือ 
รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ บทความ และรายงานทางวิชาการ ข้อมูลจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ ที่เกี่ยวข้องที่สามารถน ามาสนับสนุนการศึกษาได้ โดยผู้ศึกษาจะเลือกเฉพาะในส่วนที่
เชื่อมโยง หรือที่มีส่วนสัมพันธ์กับเนื้อหาสาระ และกรอบแนวคิดในการศึกษา และเป็นข้อมูลที่มีส่วน
สัมพันธ์กับบทสัมภาษณ์ 
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 4.2 กำรสัมภำษณ์แบบเจำะลึก ( In–depth Interview) จ านวน 24 คน เพ่ือเก็บ
รวบรวมข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
โดยค าถามที่จะใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบตามกรอบแนวคิดการศึกษา และมีอิสระในการตอบโดย
ข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ทั้งหมดท าให้ทราบภาพสะท้อนข้อเท็จจริงตามกรอบ 
แนวคิด โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 
  4.2.1 ขั้นเตรียมการให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การสัมภาษณ์ ผู้ศึกษาเริ่มต้นด้วยการนัดหมาย วัน เวลา และสถานที่ที่จะสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
โดยผู้ศึกษาได้ศึกษาประเด็นค าถาม ที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ พร้อมเตรียมและศึกษา
วิธีใช้เครื่องมือในการบันทึกเสียง เตรียมสมุด จดบันทึก และอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้พร้อมก่อนการ
ด าเนินการสัมภาษณ์ 
  4.2.2 ขั้นการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ผู้ศึกษาได้สนทนาสร้างความ 
คุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์พร้อมแจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้
เครื่องบันทึกเสียงในขณะสัมภาษณ์ รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่าข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ ผู้ศึกษาจะเก็บ
ไว้เป็นความลับ ทั้งนี้ หากผู้ให้สัมภาษณ์ ไม่ประสงค์ที่จะให้บันทึกเสียง ผู้ศึกษาก็จะไม่บันทึกเสียง 
 

5.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
   การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าการศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
ผู้ศึกษามีข้ันตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 5.1 ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสารเนื้อหา (Content 
Analysis) น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 
 5.2 ผู้ศึกษาจะน าข้อมูลที่ ได้จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามเป็นรายชุดว่าข้อมูลที่กรอกครบถ้วนหรือไม่ 
 5.3 น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม  
 5.4 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ (Interview) ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic 
Induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงและจ าแนกอย่างเป็นระบบ จากนั้นน ามาตีความหมายเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์ และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่างๆ ที่รวบรวมได้ โดยท าไปพร้อมๆ กับการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ทั้งนี้เพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นต่างๆ ได้ลึกซึ้ง เมื่อประเด็นใดวิเคราะห์แล้วไม่มีความชัดเจน 
ก็จะตามไปเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมในประเด็นต่างๆ เหล่านั้น เพ่ือตอบค าถามหลักตามวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพได้ น ามาวิเคราะห์เพ่ือหาความเชื่อมโยงความสัมพันธ์เชิงทฤษฎี 
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 5.5 การตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล ในขั้นแรกผู้ศึกษาได้ตรวจสอบว่าได้ข้อมูล
เพียงพอแล้วหรือยัง ข้อมูลนั้นได้ตอบปัญหาของการศึกษาแล้วหรือไม่ หากผู้ศึกษาพบว่าได้ข้อมูลที่  
ไม่ตรงกัน ผู้ศึกษาจะตรวจสอบว่าข้อมูลที่แท้จริงเป็นอย่างไร ซึ่งผู้ศึกษาได้เลือกวิธีการตรวจสอบข้อมูล
ที่ใช้กันมากในการวิจัยเชิงคุณภาพคือ การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ดังต่อไปนี้ 
    5.5.1 การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือ การพิสูจน์ว่า
ข้อมูลที่ผู้ศึกษาได้มานั้นถูกต้องหรือไม่ วิธีการตรวจสอบคือ การตรวจสอบแหล่งของข้อมูล แหล่งที่มา
ที่จะพิจารณาในการตรวจสอบ ได้แก่ 1. แหล่งเวลา ถ้าเวลาต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่ 
2. แหล่งสถานที่ ถ้าสถานที่ต่างกันข้อมูลที่ได้รับจะเหมือนกันหรือไม่ 3. แหล่งบุคคล ถ้าบุคคลผู้ให้
ข้อมูลเปลี่ยนไปข้อมูลจะเหมือนเดิมอยู่อีกหรือไม่ 
    5.5.2 การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้ศึกษา (Investigator Triangulation) คือ การตรวจสอบ
ว่าข้อมูลที่ผู้ศึกษาลงไปเก็บแต่ละครั้งจะแตกต่างกันอย่างไร ในกรณีที่ไม่แน่ใจในคุณภาพของ  
ผู้รวบรวมข้อมูลสนาม ผู้ศึกษาได้ปรับเปลี่ยนตัวผู้ศึกษาให้มีหลายคนข้ึน 
    5.5.3 การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) คือ การตรวจสอบว่า
ถ้าใช้แนวทฤษฎีที่แตกต่างไปจากเดิมจะท าให้การตีความข้อมูลแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด 
    5.5.4 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (methodology Triangulation)  
คือ การใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ กัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน เช่น ใช้วิธีการสังเกตควบคู่
กับการซักถามพร้อมกัน นั้นก็คือการศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบด้วยนั้นเอง 
    5.5.5 การสร้างบทสรุปและการพิสูจน์บทสรุป เป็นการน าแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัย
ต่างๆ ทางวิชาการ มาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เชื่อถือได้อีกครั้งหนึ่ง โดยเน้นความเชื่อมโยง
เพ่ือน าไปสู่การพิสูจน์ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริงที่ปรากฏ 
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บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก 
ธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้ศึกษาได้ศึกษาประเด็นค าถามเกี่ยวกับการ
วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน และแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน                 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาได้แบ่งการน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล 
เรียงล าดับ ดังนี้ 
   ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
   ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 

ส่วนที่ 1  ผลการศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

   

1.1 สรุปผลการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมภิบาลของส านักงาน  
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 24 คน แบ่งเป็นเพศชายร้อยละ 42 และ
เพศหญิงร้อยละ 58 แสดงดังภาพที่ 4.1 
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และมีอายุระหว่าง 40-50 ปี ร้อยละ 55 อายุระหว่าง 50-60 ปี ร้อยละ 45 แสดงดัง
ภาพที่ 4.2 
 

  
 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 4.2 แสดงข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์แบ่งตามอายุ 

 
ในส่วนนี้เป็นการน าหลักธรรมภิบาลมาใช้ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงผู้ศึกษาได้แบ่งเนื้อหาการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ตามกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคล 2. การวางแผนใน 
การพัฒนาบุคคล 3. การด าเนินการในการพัฒนาบุคคล และ 4. การติดตามและการประเมินผล 
การพัฒนาบุคคล 

ภาพที่ 4.1 แสดงข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์แบ่งตามเพศ 
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1.1.1 การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
      การพัฒนาบุคลากรต้องได้รับการสนับสนุน หรือความร่วมมือกับผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการพัฒนา ประกอบด้วย ตัวบุคลากร ผู้บังคับบัญชาไปจนถึงระดับผู้บริหารองค์การ 
หน่วยงานรับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากร รวมถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ ได้แก่ งบประมาณ นโยบาย 
กฎหมาย และบริบทขององค์การ เช่น โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ บทบาทภารกิจ ค่านิยม 
วัฒนธรรม โดยเริ่มจากมีการหาความต้องการ ความจ าเป็นในการพัฒนา เป็นการด าเนินการเพ่ือ
ก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายของการพัฒนา เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ 
สมรรถนะ หรือประเด็นอ่ืนๆ ซึ่งส่วนราชการเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติภารกิจ หรือเป็น
ประโยชน์ต่อบุคลากร การประเมินหาความจ าเป็นความต้องการ ต้องวิเคราะห์ประเมินความต้องการ
ในระดับบุคคล องค์การ และทีม ดังนี้ 
 1)  วิเคราะห์จากบทบาทภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วนราชการ
หน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง เพื่อก าหนดองค์ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
ปฏิบัติงานตามที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานก าหนดไว้แล้วหรือนอกเหนือจากที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานก าหนดไว้ 

 2)  วิเคราะห์สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง หรือแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น และ
จ าเป็นที ่ส่วนราชการต้องดาเนินการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงหรือสถานการณ์นั้น เช่น ประเด็น
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายรัฐบาล การเปลี่ยนแปลงของโลก
ด้านต่างๆ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น 

 3)  การประเมินหาความจ าเป็น ความต้องการ (Development Gap) จาก 
ตัวบุคลากร ด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง หรือหลายวิธีการร่วมกัน ดังนี้ 

(1) ใช้ผลการประเมินสมรรถนะจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประจ าปีหรือส่วนราชการจะใช้แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการดังกล่าวมาเป็นแนวทาง 
การประเมินเพ่ือก าหนดประเด็นการพัฒนาเป็นการเฉพาะ 

(2) การประเมินศักยภาพตนเองของบุคลากร (Self Assessment) หรือ
บุคลากร 

(3) เสนอหรือรายงานด้วยตนเอง (Self Report) 
(4) การท าแบบทดสอบ (Pretest) 
(5) ผู้บังคับบัญชาให้ข้อเสนอแนะ ค าแนะน า หรือการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

(feedback) การหาความต้องการในการพัฒนาท าให้ทราบถึงประเด็นการพัฒนา วัตถุประสงค์/
เป้าหมายของการพัฒนาและวิธีการพัฒนา และจัดท าแผนการพัฒนาต่อไป 
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 การหาความต้องการความจ าเป็นในการพัฒนา (Development Gap) จาก
ตัวบุคลากรท าให้ผู้ที่มีหน้าที่ท าการพัฒนา ไม่จ าเป็นว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา กองการเจ้าหน้าที่ทราบ
ถึงความต้องการของบุคลากร สามารถที่จะส่งเสริมและสนับสนุนความต้องการหรือความคาดหวัง
ของบุคลากร ได้ทั้งในเรื่องของประเด็นการพัฒนา วิธีการพัฒนา อย่างไรก็ตาม การหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคคลหรือหาปัญหาที่จะต้องพัฒนาบุคลากร การส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือให้
ทราบระดับความต้องการว่าสูงพอที่จะน าไปจัดกิจกรรมพัฒนาหรือไม่ ที่น่าสนใจคือบุคลากรได้ร่วม  
ในการพัฒนาบุคลากรด้วย ซึ่งแนวโน้มจะเกิดความพึงพอใจสูง และมีระดับขวัญสูงในการปฏิบัติงาน
ตามมา  

1.1.2 การวางแผน  
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีภารกิจที่แตกต่างหลากหลาย คุณลักษณะ

ของบุคลากรในด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นของบุคลากรจึงมีความแตกต่างไปด้วย จึงไม่
สามารถที่จะท าการพัฒนาแบบหลักสูตรกลางเหมือนกันทั้งองค์การ หรือที่เรียกว่าการจัดหลักสูตร 
แบบเสื้อโหล (one size fits all) แต่อย่างไรก็ดี ยังมีคุณลักษณะบางอย่างที่สามารถด าเนินการใน
ภาพรวม เช่น ทักษะ ด้านดิจิทัล และคุณลักษณะทางการบริหาร ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ตามที่ 
ก.พ. ก าหนดโดยด าเนินการภายใต้หลักธรรมาภิบาล ดังนั้น เครื่องมือที่เหมาะสมที่น ามาใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร คือ ต้องมีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ประกอบการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรในระยะยาว อย่างน้อย 3 - 5 ปี การจัดท าแผนงาน โครงการ หลักสูตรการฝึกอบรม จาก
ผลการวิเคราะห์ความต้องการความจ าเป็นในการพัฒนา เพื่อใช้ในการก าหนดทิศทางในการพัฒนา
ให้บุคลากรมีคุณลักษณะ ความรู้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ รองรับกับบริบทของส่วนราชการ 
รับผิดชอบด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชา หน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานรับผิดชอบการพัฒนา
บุคลากร 

1) หน่วยงานรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร ซึ่งก็คือ กองบริหารทรัพยากร
บุคคล ด าเนินการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาระยะยาว 3 – 5 ปีจะเป็นแผนและกลยุทธ์การพัฒนา 
ที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน สนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานประสบ
ความส าเร็จ และเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ส่วนราชการและยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติ  
มีจุดเน้นที ่ส าคัญ (HRD Strategic Focus) ได้แก่ ว ัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture)  
การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ภาวะผู ้นา (Leadership) การฝึกอบรมและ
พัฒนา (Training and Development) และบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้ (Learning Facility) 
และถ่ายทอดเป็นแผนประจ าปีไปสู่การปฏิบัติต่อไปยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมรองรับบริบทขององค์การ  
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(1) เสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือพัฒนาบุคลากร มี
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะของข้าราชการพลเรือน และความรู้ความสามารถ
เฉพาะตามภารกิจ 

(2) พัฒนาระบบการพัฒนา มีการน าวิธีการพัฒนา ที่หลากหลายมาใช้ 
ได้แก่ การสอนงาน (Coaching) เนื่องจากบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีบุคลากร
สูงอายุ และมีประสบการณ์ โดยเพิ่มบทบาท การเป็นผู้สอนงานให้ การใช้แผนพัฒนารายบุคคล
เป็นเครื่องมือการพัฒนาหลัก 

(3) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข้อมูล  เพื่อยกระดับ
การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย ส าหรับรองรับการปฏิบัติงาน การเชื่อมโยงเครือข่าย และเชื่อมโยงระบบ
ฐานข้อมูลบูรณาการ ฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้องเข้าด้วยกัน การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการท างาน 
เพ่ือรองรับการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

(4) พัฒนาระบบการเรียนรู้ มีการวิเคราะห์และจัดท าระบบการจัดการ
ความรู้มีการเผยแพร่ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ การผลิตสื่อการเรียนการสอนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

(5) การเสริมสร้างทัศนคติ เพ่ือปรับทัศนคติเรื่องของจิตสาธารณะ  
(6) การเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ การท างานให้เอ้ือต่อการคิดค้นพัฒนานวัตกรรม 
2) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ด าเนินการ ได้แก่ 
 (1)  จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรตามประเด็นการพัฒนา 

ที่ได้จากการหาความจ าเป็น ความต้องการการพัฒนา เช่น ทักษะด้านดิจิทัล การบริหารจัดการข้อมูล 
ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม การปรับเปลี่ยนทัศนคติ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงวิธีการพัฒนาต้อง
ก าหนดวิธีการพัฒนาให้หลากหลาย เหมาะสมกับประเด็นการพัฒนา และตัวบุคลากร รวมถึงการน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา ผู้บังคับบัญชาต้องหาวิธีการที่เหมาะสม ซึ่งรวมถึงการแก้ปัญหา
ที่อาจเกิดขึ้นเมื่อกรณีบุคลากรต้องไปเข้ารับการพัฒนา เช่น การมอบหมายผู้รับผิดชอบงานแทน 
นอกจากนี้ ในการท าแผนพัฒนารายบุคคลต้องก าหนดวิธีการติดตามประเมินผลการพัฒนาไว้ด้วย 

 (2)  จัดท าโครงการ ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนาเพ่ือพัฒนา
บุคลากรในประเด็นการพัฒนา หรือหลักสูตรที่เป็นเนื้อหาเฉพาะตามบทบาทภารกิจ หน้าที่และความ
รบัผิดชอบของส่วนราชการ  

อย่างไรก็ตาม ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมที่ต้องก าหนดอยู่หลาย
ประการ เช่น จะจัดกิจกรรมอะไร ด้วยวิธีการอย่างไร เรื่องอะไรควรอยู่ในการวางแผนระยะยาว อะไร
เป็นสิ่งที่ต้องรีบท า สิ่งที่อาจจะเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตามแผนมีอะไรบ้าง ถ้ามีปัญหาเกิดขึ้น
จะมีวิธีขจัดปัญหานั้นอย่างไร ตลอดจนการวางแผนในด้านการจัดสรรทรัพยากร โดยด าเนินการ ดังนี้ 
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1) ก าหนดขอบข่ายของการพัฒนาก าลังคน โดยก าหนดว่าจะพัฒนาก าลังคน
โดยวิธีการใดบ้าง เพ่ือที่จะแก้ปัญหาของหน่วยงาน โดยก าหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น การ
ฝึกอบรม การส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ด้วยตนเอง การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ 

2) วางแผนด าเนินการพัฒนาบุคคล ในแต่ละวิธีหรือในแต่ละเรื่อง ก าหนด
วัตถุประสงค์เป้าหมาย ขั้นตอนในการด าเนินงาน และแผนการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนว่า  
จะด าเนินการเมื่อไร 

3) ก าหนดผู้รับผิดชอบว่ามีผู้ใดรับผิดชอบงานใด อย่างไร 
4) ก าหนดงบประมาณค่าใช้จ่ายว่า ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละเรื่องหรือ

แต่ละโครงการจะใช้งบประมาณจากหมวดไหน จ านวนเท่าไหร่ 
5) ก าหนดระบบ วิธีการติดตาม และประเมินผลในการพัฒนาบุคคลว่าจะ

ติดตามผลและประเมินผลอย่างไร 
6) จดัท าโครงการและเสนอผู้บริหารเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ 

    1.1.3 การด าเนินการ 
    การพัฒนาบุคลากรตามที่ได้วางแผนไว้ตามระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบัติงาน
ที่ก าหนด โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
    1.1.4 การติดตามและประเมินผล 

1) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ด าเนินการ ดังนี้ 
 (1)  ติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Apply) ตามแผนพัฒนา

รายบุคคล 
 (2)  หลังเสร็จสิ ้นโครงการ สรุปผลและรายงานผลการจัดโครงการ

ฝึกอบรม สัมมนา หรือหลักสูตร รายงานผู้บริหารทราบ พร้อมทั้งส าเนาส่งให้กองบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 (3)  สรุปผลการด าเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการในรอบ 6 
เดือน และ 12 เดือน รายงานให้กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

2)  กองบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินการ ดังนี้ 
 (1)  รวบรวมรายงานประเมินผลการฝึกอบรม สัมมนาของส่วนราชการ เพ่ือ

เผยแพร่เป็นองค์ความรู้ในสานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 (2)  จัดท าสรุปรายงานผลการพัฒนาบุคลากรในรอบ 6 เดือน และ 12 

เดือน ในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รายงานผู้บริหารทราบ  
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ในการติดตามประเมินผล จะมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
เป็นรายบุคคล และการติดตามประเมินผลการพัฒนาในภาพรวมของส่วนราชการ ซึ่งจะท าให้กอง
บริหารทรัพยากรบุคคลทราบถึงผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนารายบุคคล ความคุ้มค่าในการใช้งบประมาณ
และจ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งจะใช้เป็นข้อมูลในการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรในภาพรวมของปีงบประมาณถัดไป 

1.2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน โดยน าหลักธรรมภิบาล 6 หลัก ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลัก
ความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า มาใช้ในการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ิมขีดสมรรถนะขององค์การให้มีความเข้มแข็งและสอดคล้องกับภารกิจขององค์การ 
ดังนี้ 
    1.2.1 หลักนิติธรรม มีการด าเนินการตามประกาศส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ โดยมีการยินยอมพร้อมใจและถือปฏิบัติร่วมกันอย่างเสมอภาคและ 
เป็นธรรม อาทิ 
  1)  หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ  

2) หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญไปศึกษา
เพ่ิมเติม ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยในประเทศ 

3) ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่องหลักเกณฑ์การพัฒนา
ข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

4) หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญ 

5) ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินของข้าราชการพลเรือนสามัญใน
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

6)  ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงาน เรื่อง การแต่งตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัยและลูกจ้างประจ าใน
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

7) ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงาน เรื่อง การแต่งตั้งคณะกรรมการ
พิจารณาเครื่องมือการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัยและลูกจ้างประจ าใน
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

8)  ระเบียบกระทรวงแรงงานว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้งข้าราชการไป
ประจ าการในต่างประเทศ พ.ศ. 2565 
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  ความส าคัญของหลักนิติธรรม คือ ผู้บริหารต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ได้
ก าหนดไว้ และช่วยพัฒนาบุคลากรในองค์การให้สามารถปฏิบัติงาน และเพ่ิมขีดความสามารถของ
บุคลากรมากยิ่งขึ้น 
  1.2.2 หลักคุณธรรม มีการตั้งคณะกรรมการในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและ
แต่งตั้งคณะกรรมการจากหัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ มีการประชุมด าเนินการจัดท าแผน
อย่างเป็นระบบ ไปจนถึงการวางหลักเกณฑ์การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม รวมถึงขั้นตอนในการ
เขา้ร่วมอบรมว่าต้องด าเนินการอย่างไรบ้าง อาทิ หากต้องการเข้ารับการฝึกอบรมด้วยตนเอง สิ่งที่ต้อง
ด าเนินการ ได้แก่  
   1)  จัดท าบันทึกแจ้งเหตุผลความต้องการพร้อมแนบเอกสารหลักฐานการจัด
ฝึกอบรม รอผู้มีอ านาจอนุมัติ  
   2) ท าแบบประเมินก่อนรับการฝึกอบรม  
   3)  หลักจากเสร็จสิ้นการอบรมต้องท าแบบประเมินหลักการฝึกอบรมและ
แบบประเมินความคุ้มค่าในการเข้ารับการฝึกอบรม  
   4)  จัดท ารายงานผลการฝึกอบรมถึงผู้อนุมัติให้ไปฝึกอบรม โดยขั้นตอน
เป็นไปตามการจัดท าแผนที่ก าหนดขึ้นมา  
    ความส าคัญของหลักคุณธรรม คือ บุคลากรในองค์การสามารถเข้ารับการ
ฝึกอบรม พัฒนาสมรรถนะ ได้ทุกต าแหน่ง มีข้ันตอนการปฏิบัติที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
  1.2.3 หลักความโปร่งใส มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับโครงการพัฒนาบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับหัวข้อที่บุคลากรต้องการรับการ
พัฒนา โดยจัดท าแบบสอบถาม และมีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรให้หน่วยงาน
ภายในทราบอย่างทั่วถึง ผ่านช่องทางต่างๆ โดยจัดส่งเป็นหนังสือ ติดบอร์ดประชาสัมพันธ์ และ
เว็บไซต์หน่วยงาน  
  ความส าคัญของหลักความโปร่งใส คือ หากไม่มีการประชาสัมพันธ์ บุคลากร
จะไม่ทราบเลยว่าหน่วยงานจะด าเนินการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองในด้านใดบ้าง บุคลากร
ต้องพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ อย่างไร ดังนั้น การประชาสัมพันธ์ท าให้บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับขั้นตอน
ในการพัฒนา หรือฝึกอบรมจากหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก ทั้งนี้ เพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
ตลอดเวลา 
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  1.2.4 หลักการมีส่วนร่วม มีการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร และร่วมกัน
จัดท าและออกแบบหลักสูตรการพัฒนา เพ่ือเตรียมความพร้อมการพัฒนาในด้านต่างๆ รวมถึงร่วมกัน
วางแผนพัฒนารายต าแหน่งว่าแต่ละต าแหน่งจะต้องมีการอบรมหลักสูตรอะไรบ้าง กี่หลักสูตร จนครบ
ทุกต าแหน่ง ซึ่งผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน าโครงการพัฒนาที่เกี่ยวข้องจากหน่วยงานภายนอก เพ่ือเสนอ
ขอความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาตามล าดับขั้นได้  
  ความส าคัญของหลักการมีส่วนร่วม คือ เพื่อให้คณะกรรมการร่วมกันพิจารณา 
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติได้จริง และช่วยส่งเสริมให้บุคลากรพั ฒนาขีด
ความสามารถของตนเองเพ่ิมมากขึ้น 
  1.2.5 หลักความรับผิดชอบ  สามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1. ผู้บริหาร  
มีการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ออกเป็นประกาศส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
โดยประกาศให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 2. คณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งให้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
มีการด าเนินการจัดประชุมคณะกรรมการ โดยคณะกรรมการแต่ละคนจะต้องสอบถามความต้องการ
ของบุคลากรในหน่วยงานของตนเอง แล้วน ามาเสนอในที่ประชุม และร่วมกันจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติได้จริง และ 3. บุคลากร มีการหาโครงการพัฒนาหรือฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอกเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอยู่บ่อยครั้ง และหมั่นพัฒนาตนเอง  
  ความส าคัญของหลักความรับผิดชอบ คือ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญแก่การ
พัฒนาบุคลากรในองค์การ คณะกรรมการต้องให้ความส าคัญแก่ความต้องการพัฒนาหรือฝึกอบรม
ของบุคลากรในหน่วยงานตนเอง และบุคลากรต้องให้ความส าคัญแก่การพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง เพราะบุคลากรในองค์การถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดที่จะขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายได ้
  1.2.6 หลักความคุ้มค่า คณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้ง มีความสามารถในการ
วิเคราะห์ความต้องการของหน่วยงานของตนเองได้ ร่วมกับคณะกรรมการอื่นๆ ในการก าหนดแนวทาง 
การพัฒนาหรือฝึกอบรม มีการก าหนดหัวข้อการฝึกอบรมของแต่ละต าแหน่ง โดยอ้างอิงจากมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ ส่วนการจัดบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมมีการ
พิจารณาว่าคุณสมบัติเหมาะสมหรือไม่ และเมื่อฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้วให้จัดท าแบบประเมินความ 
คุ้มค่าท่ีผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน  
  ความส าคัญของหลักความคุ้มค่า คือ การมอบหมายหน้าที่ที่เหมาะสมตาม
ความสามารถของบุคลากร เพ่ือให้ผลปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุ้มค่ากับทรัพยากร  
ที่ใช้ไป 
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   1.3 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
โดยใช้เครื่องมือ SWOT วิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยข์องส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
   1.3.1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (HRD Internal Environment Scaning) 

1)  จุดแข็ง (Strengths) 
(1) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดตั้งหน่วยงานในผังโครงสร้างของ

องค์การเพื่อรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยตรง 
(2) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้ความส าคัญในการจัดท าแผน 

กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติ
เพ่ือเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนในทุกระดับ และมีการด าเนินการ การติดตามประเมินผล
อย่างต่อเนื่อง 

(3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่ายภายในเอื้อต่อการเรียนรู้
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(4) ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
(5) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ (Career Path) ครอบคลุมทุกสายงาน 
(6) มีระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
(7) องค์การมีการพัฒนาสื่อและช่องทางการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาตนเอง 

สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เพียงพอ เช่น สื่อวีดีทัศน์ และเชื่อมโยง E-learning ของ ก.พ. 
ก.พ.ร. 

(8) องค์การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกันกับ
หน่วยงานภายนอกอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
     2)  จุดอ่อน (Weaknesses) 

(1) ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ (Talent Management) 
(2) ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้บุคลากรยังไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้หลากหลาย 

(3) งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรส่วนใหญ่เข้ารับ 
การพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานทั้งหลักสูตรภายนอกและภายในส่วนราชการ 
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(4) ไม่มีผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนารายบุคคลไปใช้ 
ในการจัดท าหลักสูตรในการพัฒนาอย่างแท้จริง 

(5) แผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training Roadmap) ตาม
เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพยังไม่ครอบคลุมทุกสายงาน 

(6) การถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์สูงและบุคลากรใหม่ 
หรือการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับการพัฒนามาสู่เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
ยังไม่ครอบคลุมทั้งองค์การ 

(7) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่ยังเน้นการฝึกอบรม การพัฒนา
ด้วยวิธีการอ่ืนๆ ที่หลายหลาย เช่น การสอนงาน การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานโครงการ เป็นต้น 
ยังไม่ได้ด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม 
    1.3.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (HRD External Environment Scaning)  
     1)  โอกาส (Opportunity) 

(1) นโยบาย “ประเทศไทย 4.0” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรม
ครั้งที่ 4 (อุตสาหกรรม 4.0) ซึ่งเน้นการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ท าให้บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ต้องได้รับการ
พัฒนาเพื่อรองรับการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานด้านแรงงานภายใต้บริบทดังกล่าว 

(2) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัยและก้าวหน้า
อย่างรวดเร็วส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทาง ท าให้การพัฒนาตนเองมีความ
สะดวกมากขึ้นและตรงตามความต้องการ เช่น การประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การเข้าเรียนรู้ผ่าน
ระบบ E-learning ของ ก.พ. การเรียนรู้ผ่าน Internet (Google Youtube) และแอพลิเคชั่น MOOC 

(3) ช่องว่างระหว่างวันของบุคลากรในองค์การ ท าให้องค์การต้องการ
พัฒนาวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใช้อยู่เดิมให้เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ 

(4) นโยบายการปรับเปลี่ยนชื่อและอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบชอง
กระทรวงแรงงานเป็นกระทรวงด้านเศรษฐกิจและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลให้องค์การ
ต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ิมขึ้นและสามารถปฏิบัติงานในภารกิจที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(5) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2556 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2562 และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA 4.0) ท าให้องค์การต้องพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการทุกด้าน (7 หมวด) รวมถึงการมุ่งเน้น
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) อย่างเป็นระบบมากขึ้น 
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(6) กรอบยุทธศาสตร์ชาติด้านการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน
ของประเทศ และบทบาทของกระทรวงแรงงานในเวทีระหว่างประเทศ ส่งผลให้ข้าราชการต้อง
เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานภายใต้บริบทในสังคมโลกและให้ได้มาตรฐานใน  
ระดับสากล 

(7) นโยบายของรัฐให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและผู้บังคับบัญชามากข้ึน   

(8) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ระบบ
ราชการ 4.0 ตลอดจนแผนยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 
2560 - 2579) ท าให้องค์การสามารถน าไปในการก าหนดยุทธศาสตร์ และแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

(9) ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีนโยบายชัดเจนในการ
ส่งเสริมและสนับสนุนทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
พัฒนาระบบราชการ 4.0 เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายการเป็น Thailand 4.0 รวมทั้งการพัฒนาทักษะจ าเป็นใน
อนาคต ที่สัมพันธ์กับทักษะในศตวรรษท่ี 21 ตามแนวทางสากล 

(10) การเข้าถึงสถาบันการศึกษาและช่องทางการเรียนรู้สมัยใหม่ ส่งผล
ให้ข้าราชการมีช่องทางในการพัฒนาสมรรถนะ เพ่ิมโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสามารถเชื่อมโยง
การท างานกับผู้อื่นได้สะดวกรวดเร็ว และทันสมัยตามกระแสโลกมากขึ้น 

2)  อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats)  
(1) ปริมาณงานกับจ านวนบุคลากรในบางหน่วยงานไม่สัมพันธ์กัน 

ประกอบกับการสรรหาบุคลากรไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ท าให้ภาระงานของบุคลากรมาก และขาด
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ส่งผลให้การพัฒนาตนเองของบุคลากรไม่เกิดประสิทธิผลต่อการ
ปฏิบัติงานในภาพรวม 

(2) ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณ
ของประเทศและงบประมาณการพัฒนามีสัดส่วนลดลง 

(3) หน่วยงานกลางที่ดูแลด้าน HR การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังไม่มี
การบูรณาการให้สอดคล้องกันเท่าที่ควร เช่น ส านักงาน ก.พ. ก.พ.ร. ส านักงบประมาณ เป็นต้น 

(4) เสถียรภาพทางการเมืองไม่มั่นคงส่งผลต่อนโยบายและเป้าหมาย 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่มีความต่อเนื่อง 

(5) ภาวะวิกฤติต่างๆ ทั่วโลก เช่น การระบาดของโรคโควิด - 19 และ
วิกฤตเศรษฐกิจโลก ตลอดจนเศรษฐกิจหดตัวในประเทศ มีผลกระทบต่อการจัดเก็บรายได้ภาครัฐและ
การปรับลดงบประมาณของส่วนราชการรวมถึงงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร 
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    ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อม
ภายนอกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เมื่อได้ทราบจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคตามที่ได้กล่าวมาแล้ว สามารถน ามาก าหนดเป็นกล
ยุทธ์ในการท างานขององค์การได ้
 

ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
2.1 ปัญหา 
 ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน มีดังนี ้
 1)  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการวิเคราะห์ขีดความสามารถของข้าราชการ 

เพ่ือพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภาครัฐในการรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ควบคู่กับบริบทของประเทศไทย ก าหนดคุณสมบัติหรือขีดความสามารถของข้าราชการ โดยแบ่ง
ออกเป็นสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามกลุ่มงานในภาคราชการ  ซึ่งพบว่า 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีบุคลากรบางส่วนยังขาดความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาตามหลัก 
ธรรมาภิบาล และการน าหลักธรรมาภิบาลดังกล่าว มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  

 2) ในการพัฒนาบุคลากรในระบบราชการ การผลักดันนโยบายของรัฐบาล ต้องใช้
บุคลากรและกลไกของระบบราชการทั้งระบบเป็นตัวเร่งให้เกิดการพัฒนาตามแนวทางดังกล่าว โดย
ข้าราชการสามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ถึงแม้จะด าเนินการได้ไม่ง่ายนัก เนื่องจากบุคคลากรของ
ภาครัฐถูกผูกติดกับระเบียบและแบบแผนซึ่งยากต่อการเปลี่ยนแปลง แต่ด้วยกลไกของรัฐเองจะท าให้
ข้าราชการต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ การท าให้ข้าราชการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น โดยการพัฒนาองค์ความรู้ของข้าราชการให้รู้รอบและรู้ลึก และมีการ
เพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเนื่อง การบ่มเพาะให้ข้าราชการมีธรรมมาภิบาล กล้าตัดสินใจกระท าในสิ่งที่
ถูกต้อง เพ่ือผลประโยชน์ส่วนรวม  

     3)  การปรับปรุงกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติราชการจากการท างานตามกฎเกณฑ์  
เป็นการสร้างนวัตกรรมที่อ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน และการปรับปรุงการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการใหม่ โดยให้ความส าคัญกับผลลัพธ์เป็นอันดับแรก 
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2.2 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน  
 2.2.1 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลและเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งเพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
สมรรถนะ ความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง มีความ
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) และแผนยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) เพ่ือให้ข้าราชการเป็น
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดีและระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีวิสัยทัศน์ คือ “มุ่งพัฒนา
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้มีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง” โดยวางแผนการด าเนินโครงการและการจัดกิจกรรมในการพัฒนาบุคลกร ซึ่งจ าแนก
ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านสมรรถนะ ด้านการพัฒนา และด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
ดังนี้ 

1)  ด้านการฝึกอบรม มีรายละเอียดและข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
 (1)  โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการระดับช านาญการ

พิเศษของกระทรวงแรงงาน 
ก. วางแผนและออกแบบหลักสูตรการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ข. ด าเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรที่ก าหนด โดยการ

บรรยายให้ความรู้ตามหลักสูตรที่เก่ียวข้องในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ค. อบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านระบบ ZOOM โดยการบรรยาย 

การสาธิต และการฝึกปฏิบัติ 
 (2)  โครงการฝึกอบรมข้าราชการใหม่กระทรวงแรงงาน 

ก. วางแผน ออกแบบ และปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนา 
ข. ด าเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรที่ก าหนด โดยการ

บรรยายให้ความรู้/การแลกเปลี่ยนเรียนรู้/การท างานเป็นทีม/การศึกษาดูงาน 
ค. อบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านระบบ ZOOM โดยการบรรยาย 

การสาธิต และการฝึกปฏิบัติ 
ง. การติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรม 
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 (3)  โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการระดับปฏิบัติงาน/
ช านาญงานของกระทรวงแรงงาน 

ก. ด าเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรที่ก าหนด โดยการ
บรรยายให้ความรู้/การแลกเปลี่ยนเรียนรู้/การท างานเป็นทีม 

ข. อบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านระบบ ZOOM โดยการบรรยาย 
การสาธิต และ การฝึกปฏิบัติ 

 (4)  กิจกรรมจัดส่งข้าราชการ เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรผู้ตรวจ
ราชการระดับกระทรวง กิจกรรมแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดังนี้ 

  ช่วงที่ 1 การเสริมสร้างเครือข่ายผู้ตรวจราชการระดับกระทรวง เพ่ือ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

  ช่วงที่ 2 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ในบทบาทหน้าที่ของ
ผู้ตรวจราชการ รวมถึงการเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการตรวจราชการและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ด้านการตรวจราชการ 

  ช่วงที่  3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้นการลงพ้ืนที่ เพ่ือฝึก
ปฏิบัติการตรวจราชการแบบบูรณาการเพ่ือแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนในพ้ืนที่ หรือ
การด าเนินโครงการ ที่ส าคัญตามนโยบายของรัฐบาล พร้อมทั้งน าเสนอผลการฝึกปฏิบั ติการตรวจ
ราชการ แบบบูรณาการ จ านวน 2 ครั้ง ณ พื้นที่ต่างจังหวัด 

  ช่วงที่ 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปิด การฝึกอบรม (บาง
ปีงบประมาณมีการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ) 

 (5)  กิจกรรมจัดส่งข้าราชการ เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรผู้ตรวจราชการ
ระดับกรม กิจกรรมแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดังนี้ 

  ช่วงที่ 1 กิจกรรมเสริมสร้างเครือข่าย ผู้ตรวจราชการระดับกรม เพ่ือ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

  ช่วงที่ 2 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ
ผู้ตรวจราชการกรมและเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการตรวจราชการ 

  ช่วงที่  3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้นการลงพ้ืนที่ เพ่ือฝึก
ปฏิบัติการตรวจราชการแบบบูรณาการในโครงการที่ส าคัญตามนโยบาย ของรัฐบาล พร้อมทั้งน าเสนอ
ผลการฝึกปฏิบัติการ ตรวจราชการแบบบูรณาการ ณ พื้นท่ีต่างจังหวัด 

  ช่วงที่ 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปิดการฝึกอบรม (บาง
ปีงบประมาณมีการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ) 
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 (6) กิจกรรมจัดส่งข้าราชการ เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรผู้ช่วยผู้ตรวจ
ราชการมืออาชีพ กิจกรรมแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดังนี้ 

  ช่วงที่ 1 พิธีเปิด/และกิจกรรมการเสริมสร้างเครือข่ายผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมฯ 

  ช่วงที่ 2 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่  ความ
รับผิดชอบ สร้างทัศนคติ ที่ดีต่อการตรวจราชการ และประสบการณ์ในการตรวจราชการ 

  ช่วงที่  3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้นการลงพ้ืนที่ เพ่ือฝึก
ปฏิบัติการตรวจราชการและการเขียนรายงานผลการตรวจราชการในโครงการที่ส าคัญตามนโยบาย
ของรัฐบาล ณ สถานที่/ส่วนราชการในต่างจังหวัด 

  ช่วงที่ 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปิดการฝึกอบรม (บาง
ปีงบประมาณมีการศึกษา ดูงานทั้งในและต่างประเทศ) 

2) ด้านสมรรถนะ มีรายละเอียดและข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
 (1) โครงการเสริมสมรรถนะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศแก่บุคลากร

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ด าเนินการจัดอบรม จ านวน 6 รุ่น 4 หลักสูตร ได้แก่ 
ก. หลักสูตร Advance Power BI Using DAX จ านวน 2 รุ่น 
ข. หลักสูตร AI จ านวน 1 รุ่น 
ค. หลักสูตรพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูล ส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 
ง. หลักสูตร Basic Data Governance Workshop จ านวน 1 รุ่น 
จ. อบรมเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารองค์กรเทคโนโลยีดิจิทัล

เพ่ือก าหนด Digital Roadmap รองรับการจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัล กระทรวงแรงงาน ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

 (2) โครงการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบให้แก่บุคลากร 

ก. จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพ่ือเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ข. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินงานและให้ความร่วมมือในการด าเนินการ
ตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ค. ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้ เชิงสร้างสรรค์ด้าน
การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบให้แก่บุคลากร 

ง. ติดตาม ประเมินผล 

จ. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 
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3) ด้านการพัฒนา มีรายละเอียดและการด าเนินการ ดังนี้ 
 (1)  โครงการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยด้านแรงงาน ด าเนินการฝึกอบรม/

พัฒนาบุคลากร และเสริมสร้างความรู้ทางวิชาการด้านเศรษฐกิจการแรงงาน การวิจัย แปลรผล และน าเสนอ
งานวิชาการ 

 (2)  โครงการอบรมหัวหน้าและรองหัวหน้า (ฝ่ายแรงงาน) ส านักงานแรงงาน
ในต่างประเทศ อบรมผ่านระบบออนไลน์ โดยมีกิจกรรม ดังนี้ 

ก. รับฟังนโยบายการปฏิบัติงานในต่างประเทศจากผู้บริหาร 

ข. การบรรยายเกี่ยวกับระเบียบที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน เช่น 
การบริหารการเงินการคลังและพัสดุ 

ค. การรายงานผลการปฏิบัติงานปีที่ผ่านมาของส านักงานแรงงาน
ในต่างประเทศ 

ง. ร่วมหารือแนวทางการปฏิบัติงานกับหน่วยงานที่มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง
กับส านักงานแรงงานในต่างประเทศ 

 (3)  โครงการอบรมลูกจ้างชั่วคราว ของส านักงานแรงงานในต่างประเทศ
อบรมผ่านระบบออนไลน์ โดยมีกิจกรรม ดังนี้ 

ก. การบรรยายเกี่ยวหลักเกณฑ์ และระเบียบที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ระเบียบการเงินการคลัง ระเบียบพัสดุ และสิทธิประโยชน์ต่างๆ 

ข. การถามตอบ-ปัญหา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หรือร่วมหารือแนวทางการปฏิบัติงานกับหน่วยงานที่มีภารกิจที่
เกี่ยวข้องกับส านักงานแรงงานในต่างประเทศ 

 (4)  โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการแนวทางการจัดท าโครงการส าคัญ
ประจ าปีงบประมาณของกระทรวงแรงงาน ให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การคัดเลือกและการประเมิน
ให้คะแนนข้อเสนอโครงการส าคัญของ สศช. จ านวน 2 กิจกรรม ได้แก่ 

  ก. การสัมมนาให้ความรู้เกี่ยวกับ 
   - การจัดท าโครงการส าคัญประจ าปีงบประมาณ ตามแนวทางที่ 

สศช. ก าหนด 
   - หลักเกณฑ์การคัดเลือกและประเมิน ให้คะแนนข้อเสนอ

โครงการส าคัญ 8 หลักเกณฑ์ ที่ สศช. ก าหนด 
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   - ความเกี่ยวข้องของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานต่อ
เป้าหมายแผนแม่บทย่อย 140 เป้าหมาย และความสอดคล้องกับห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain) 

   - การวิเคราะห์ความสอดคล้องของโครงการกับยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
    ข. การฝึกปฏิบัติการจัดท ารายละเอียดข้อเสนอโครงการส าคัญ
ประจ าปีงบประมาณของหน่วยงานตามประเด็นแผนแม่บทและเป้าหมายระดับแผนย่อยที่เกี่ยวข้อง 

 (5)  กิจกรรมส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบ/วิธีการพัฒนาที่
หลากหลาย  

  การมีส่วนร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อ social media 
  ก. Line กลุ่ม 
  ข. Facebook Fanpage km mol 
  ค. Youtube km mol 
 (6)  โครงการส่งเสริมการจัดการความรู้ในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์

ด้านแรงงาน 
ก. แจ้งเวียนทุกหน่วยงานให้ส่งประเด็นองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  
ข. จัดประชุมเพ่ือคัดเลือกองค์ความรู้ 
ค. จัดท าแผนองค์ความรู้เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 
ง. ด าเนินการถ่ายทอดองค์ความรู้ตามแผนฯ 
จ. จัดเก็บและเผยแพร่องค์ความรู้ผ่านช่องทางต่างๆ เช่น Line 

กลุ่ม, Facebook Fanpage km mol และ Youtube km mol 
 (7)  กิจกรรมส่งเสริมองค์ความรู้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ แผน

แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการปฏิรูปประเทศ ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับภารกิจของ
กระทรวงแรงงาน 

  ก.  รวบรวมองค์ความรู้เกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการปฏิรูปประเทศ ที่ส าคัญและจ าเป็นของส าหรับบุคลากรและเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานโครงการ/กิจกรรม 

  ข. จัดเก็บองค์ความรู้เกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ และแผน การปฏิรูปประเทศ อย่างเป็นระบบ เช่น เอกสาร สื่อ Infographic คู่มือ 
และพัฒนาไปสู่การจัดเก็บในระบบสารสนเทศขององค์กร 

  ค. เผยแพร่องค์ความรู้เพ่ือให้บุคลากรและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ได้
น าไปใช้ประโยชน์ ในช่องทางต่างๆ เช่น Line กลุ่ม และระบบสารสนเทศ เป็นต้น 
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4) ด้านการปลูกฝังจิตส านึก มีรายละเอียดและข้ันตอนการด าเนินงาน ดังนี้ 
 (1)  กิจกรรมท าบุญตักบาตร ประจ าเดือน 

ก. ขออนุมัติจัดกิจกรรมท าบุญตักบาตรประจ าเดือน (ในทุกวันศุกร์
สับดาห์สุดท้ายของเดือน) ต่อปลัดกระทรวงแรงงาน เรียนเชิญรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานเป็น
ประธานกิจกรรม และเรียนเชิญผู้บริหารระดับสูงของกระทรวง รวมถึงข้าราชการและเจ้าหน้าที่  
เข้าร่วมกิจกรรม 

ข. ขออนุมัติค่าใช้จ่ายจัดกิจกรรมท าบุญ ตักบาตร ประจ าเดือนต่อ
ประธานกรรมการสวัสดิการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส าหรับค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง (ค่าภัตราหาร
ถวายพระสงฆ์ จ านวน 9 รูป และค่าชุดท าบุญตักบาตร) 

ค. ประสานการด าเนินงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 
กองบริหารการคลัง (ฝ่ายสถานที่และวัสดุ/อุปกรณ์) กองเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (การท าป้ายไวนิล 
เพ่ือติดประกาศและเผยแพร่ประชาสัมพันธ์) 

 (2)  กิจกรรมท าบุญตักบาตรเนื่องในวันส าคัญทางศาสนา/กิจกรรมฟังธรรมะ
และตอบค าถาม 

ก. ก าหนดกิจกรรม 3 กิจกรรม ดังนี้ 
 - กิจกรรมใส่บาตร 
 - กิจกรรมฟังธรรมะ 
 - กิจกรรมตอบค าถามธรรมะ 
ข. เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิญชวนบุคลากรเข้าร่วม 
ค. ด าเนินกิจกรรม 
ง. รายงานผลการด าเนินงาน 

 (3)  โครงการกระทรวงแรงงานร่วมขับเคลื่อนประเทศไทยให้ใสสะอาด
ปราศจากทุจริต 

ก. เสนอโครงการ ก าหนดหลักสูตร 
ข. เชิญบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัด กระทรวงแรงงานเข้าร่วม

โครงการฯ 
ค. ด าเนินโครงการ/กิจกรรม 
ง. ประเมินผลโครงการ/กิจกรรม 
จ. รายงานผลการด าเนินโครงการ/กิจกรรมให้ผู้บริหารทราบ 
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 (4)  ประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการเสริมสร้างวินัย กรณีศึกษาที่
เกี่ยวกับการกระท าผิดวินัยและการลงโทษผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ  ประชาสัมพันธ์เผยแพร่
แนวทางในการเสริมสร้างวินัย กรณีศึกษาเกี่ยวกับการกระท าผิดวินัยและการลงโทษผ่านช่องทางการ
สื่อสารต่างๆ เช่น Facebook, Line และเว็บไซตก์องบริหารทรัพยากรบุคคล 

 (5)  โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานเพ่ือป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

ก. จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพ่ือเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ข. หน่วยงานที่เกี ่ยวข้องด าเนินงานและให้ความร่วมมือในการ
ด าเนินการตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติ
มิชอบ 

ค. ด าเนินการติดตาม ประเมินผล 

ง. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 

 (6)  การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ก. ขออนุมัติผู้บริหารในการด าเนินการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ปี 2565 

ข. ด าเนินการประเมิน ดังนี้ 
   - วัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน ตั้งแต่ระดับผู้บริหาร 

ผู้อ านวยการ/หัวหน้า/ข้าราชการ/พนักงาน ไปจนถึงลูกจ้าง/พนักงานจ้างที่ท างานให้กับหน่วยงาน
ภาครัฐ เป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 1 ปี นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2565 เป็นต้นมา โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง
อย่างง่าย (Simple random sampling) ร้อยละ 10 ของจ านวนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน โดยผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียภายในสามารถเข้าระบบผ่าน URL หรือ QR code เพ่ือตอบแบบส ารวจด้วยตนเอง 

   - วัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก โดยวัดจากบุคคล 
นิติบุคคล บริษัทเอกชน หรือหน่วยงานของรัฐอื่น ที่เคยมารับบริการหรือมาติดต่อตามภารกิจของ
หน่วยงานภาครัฐ นับตั ้งแต่ป ี พ.ศ. 2564 เป็นต้นมา โดยคัดเลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบมีชั ้นภ ูมิ 
(Stratified Random Sampling) ร้อยละ 10 ของจ านวนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกตามบัญชีรายชื่อที่
หน่วยงานรวบรวม โดยคณะที่ปรึกษาการประเมินจะแจ้งกลุ่มเป้าหมายดังกล่าว ให้ตอบแบบสอบถาม 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกสามารถค้นหาช่องทางการเข้าตอบได้จากระบบ ITAS โดยตรง 
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   - การเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ เก็บข้อมูลจากเว็บไซต์หลักของ
หน่วยงานภาครัฐ ที ่ใช้ในการสื่อสารต่อสาธารณะ ผ่านแบบตรวจการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ 
(OIT) โดยหน่วยงานตอบแบบส ารวจ OIT โดยการตอบค าถามมี/ไม่มี พร้อมทั้งระบุ URL เพื่อ
เชื่อมโยงไปสู่แหล่งที่อยู่ของข้อมูลและระบุค าอธิบายเพ่ิมเติมประกอบค าตอบ  

  ค. ประเมิน ติดตามผล และรายงานผลการด าเนินงานให้ผู้บริหาร
ทราบ 

 (7)  โครงการสร้างความรับรู้เพ่ือการวิเคราะห์และประเมินความเสี่ยง
กระบวนงานเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ก. จัดโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวางระบบการประเมิน
ความเสี่ยงต่อการทุจริตและประพฤติมิชอบ เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินความ
เสี่ยงต่อการทุจริตฯ ให้กับบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ข. คัดเลือกกระบวนงาน/งานในภารกิจ น ามาประเมินความเสี่ยง
การทุจริตและประพฤติมิชอบจ านวน 1 กระบวนงาน/งานในภารกิจ 

ค. จัดท าแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบตาม
กรอบการประเมินฯ ในความโปร่งใสของการใช้จ่ายงบประมาณและการบริหารจัดการทรัพยากร
ภาครัฐ 

ง. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบต่อ
ผู้บริหารเพ่ือขอความเห็นชอบ 

จ. ด าเนินการจัดท าผลการด าเนินงานตามแผนบริหารความเสี่ยง
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ฉ. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการด าเนินงานตามแผน
บริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบต่อผู้บริหาร 

 (8) กิจกรรมการเสริมสร้างความรักความผูกพันในส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน 

ก. จัดประชุมคณะท างานเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ข. ส ารวจความต้องการเกี่ยวกับเสริมสร้างความรักความผูกพันใน
องค์กร และจัดท าแผนการด าเนินการฯ 

ค. ด าเนินการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรตามแผนการ
ด าเนินการฯ 
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ง. ประเมินผลการด าเนินการเสริมสร้างความรักความผูกพันใน
องค์กร และประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร  

จ. สรุปผลและรายงานผลการด าเนินการตามแผนฯ 

 2.2.2 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามธรรมภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้าน
สมรรถนะ ด้านการพัฒนา และด้านการปลูกฝังจิตส านึก สรุปดังนี้ 
      1) ด้านการฝึกอบรม 
      การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านการอบรม
นั้น จะมีแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกๆ ปี ซึ่งเป็นแนวทางการพัฒนาด้านการ
ส่งเสริมความรู้ และเพ่ิมพูนทักษะให้กับบุคลากร โดยในแผนดังกล่าว จะมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หรือการสัมมนาหลักสูตรต่างๆ ให้สอดคล้องกับมาตรฐานก าหนดแต่ละต าแหน่งและสอดคล้องกับ  
สายงานของทุกๆ ปี ซึ่งแนวทางการพัฒนาด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการและความ
จ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมของบุคลากร และผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมในเรื่องที่สนใจหรือต้องการจะพัฒนาตัวเอง และบุคลากรเองควรมีความกระตือรือร้นในการ
เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือน าความรู่มาเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การต่อไป 

2) ด้านสมรรถนะ 
 การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านสมรรถนะ

นั้น จะด าเนินการพัฒนาขีดความสามารถ ศักยภาพ หรือคุณลักษณะของบุคลากรที่มีความโดดเด่น
และลักษณะเฉพาะที่มีความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งจะท าให้
บุคลากรนั้นท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลกับงานที่ ได้รับหมอบหมายตามความ
คาดหวังขององค์การ โดยสมรรถนะที่พัฒนาประกอบด้วย 5 ลักษณะได้ดังนี้ 1) ความรู้ หมายถึง 
ข้อมูล และการเรียนรู้ในแต่ละบุคคล 2) ทักษะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการท างาน
บางอย่าง 3) แนวคิดและคุณค่าของตนเอง หมายถึง ทัศนคติของบุคคลค่านิยมและภาพลักษณ์ของ
ตนเอง 4) ลักษณะนิสัย หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ และการตอบสนองที่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
การควบคุมตนเอง คือ ความสามารถในการสงบสติอารมณ์ภายใต้ความเครียด และ 5) แรงจูงใจ คือ 
อารมณ์ความต้องการหรือแรงกระตุ้นที่คล้ายกันที่พร้อมการด าเนินการ อย่างไรก็ตาม บุคลากรควร
หมั่นพัฒนาสมรรถนะของตนเองอยู่เสมอ โดยการศึกษาหาข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ และความรู้ใหม่ๆ 
ตลอดเวลา ติดตามข่าวสารทั้งในและต่างประเทศ และรู้จักน ามาปรับใช้กับองค์การให้เป็นประโยชน์ 
หรือพัฒนาองค์ความรู้ในฝ่ายของตนเองให้ก้าวหน้า 
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3) ด้านการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านการพัฒนา

นั้น จะเน้นเรื่องการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเป็นหลัก นอกจากนั้นผู้บริหารควรมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือให้บุคลากรได้น าตัวอย่างที่ดีจากหน่วยงาน
อ่ืนมาประยุกต์ใช้และเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลาควรมีการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ด้วยการอ่านระเบียนหรือกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน รวมถึงการ
เรียนรู้เทคโนโลยีรอบด้าน ตลอดจนนวัตกรรมใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ และสาเหตุผู้บริหารที่เน้นเรื่องการ
อบรมเป็นหลักและสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมนั้น เนื่องจากผู้บริหารมองว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส่วนหนึ่งที่ส าคัญต่อองค์การ มีความส าคัญแตกต่างกัน และเมื่อมีความต้องการหลายด้าน มนุษย์จะ
แสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่ความต้องการที่ส าคัญก่อนเสมอ และเมื่อความต้องการหนึ่งได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ก็จะลดความส าคัญลง โดยจะเกิดความต้องการใหม่ขึ้นแทน โดยที่ความต้องการที่
ได้รับการตอบสนองแล้วจะลดแรงผลักดันลง ขณะที่ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองอาจจะ
ก่อให้เกิดความไม่พอใจ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อการบริหารงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้อง
พิจารณาและวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากร เพ่ือที่จะใช้เครื่องมือและวิธีการที่เหมาะสมในการ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรแต่ละคน 

4) ด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
 การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านการปลูกฝัง

จิตส านึกนั้น จะให้บุคลากรมีอิสระในการท างานในแบบของตนเองมากที่สุด หมายถึง ให้บุคลากรเป็น
ผู้ตั้งเป้าหมายในการท างาน และก าหนดวิธีการที่ท าให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งกระบวนการในการ
แก้ปัญหา และข้อเสนอแนะต่างๆ ในการท างาน โดยไม่ขัดแย้งกับกฎเกณฑ์และระเบียบของการ
ท างาน นอกจากนี้ ผู้บริหารยังให้อ านาจในการตัดสินใจตามกรอบงานที่บุคลากรรับผิดชอบ จะเป็น
การพัฒนาความมั่นใจและความเคารพนับถือในตัวเอง ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความคิดริเริ่มที่จะท าให้งานส าเร็จได้อย่างไร โดยได้รับความร่วมมือจากผู้ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงมีการ
จัดการที่เป็นระบบที่ระบุถึงความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรรับผิดชอบต่อผลการกระท า
ของตน อย่างไรก็ตาม สิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับองค์การ ผู้บริหารจึงต้องค านึงถึงการปลูกฝังจิตส านึก
ที่ดีเพ่ือส่งเสริมให้พนักงาน ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีเป้าหมายในการท างานชัดเจน มีความ
รับผิดชอบในการท างาน งานที่ท าออกมาก็จะเป็นงานที่มีคุณภาพสูงสุด อีกทั้งบุคลากรก็ยังมีจิตส านึก
ที่ดีในการช่วยดูแลทรัพยากรและทรัพย์สินขององค์การเสมือนหนึ่งเป็นของตนเอง โดยผู้ที่ได้รับหน้าที่ 
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ด้านการปลูกฝังจิตส านึกให้แก่บุคลากร จะต้องมีความอดทน รอบคอบ มีทักษะในการฝึกและสอนคน
ให้เป็น รู้จักที่จะติดตามผลงาน และตรวจสอบความคืบหน้าของงาน ซึ่งเท่ากับว่าได้กระตุ้นให้บุคลากร
เกิดความคิดริเริ่ม และรับผิดชอบงานที่ตนเองท าอย่างเต็มที่เพ่ือให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากท่ีสุด    



บทที่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค ์ 
  1.  เพื่อศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
  2.  เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก  
ธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 วิธีส าหรับการด าเนินการศึกษาในครั้งนี้ คือ การเก็บข้อมูลจากข้าราชการพลเรือนของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
หลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน คือ ข้าราชการ พลเรือนของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานจากส่วนกลาง และมีบทบาทเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เลือกแบบ 
วิธีเจาะจง จ านวน 24 คน ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาและน าเสนอโดยวิธีพรรณนา ผู้ศึกษาได้ท าการ
ตรวจสอบข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลพร้อมๆ กับการเก็บรวบรวม ลักษณะข้อมูลเชิงคุณภาพ  
การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถามที่ได้มารวบรวมตรวจสอบข้อมูล  
โดยตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของแบบสัมภาษณ์น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกับเอกสารทางวิชาการ 
คู่มือปฏิบัติงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อสรุปผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตลอดถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยใช้การ
น าเสนอผลการศึกษาในรูปแบบพรรณนา สามารถสรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
ดังต่อไปนี ้
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1. สรุปการศึกษา 
 
ผู้ศึกษาขอน าเสนอผลการศึกษาโดยแบ่งเป็น 2 ส่วนตามข้อวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษา 

ดังนี้  
ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ตามหลกัธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
1.1 สรุปผลศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 
  ผู้ศึกษาได้ใช้เครื่องมือการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง  
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เจาะลึกเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ 
ข้าราชการพลเรือนของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนกลาง และมีบทบาทเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เลือกแบบวิธีเจาะจง โดยมีระดับต าแหน่งตั้งแต่ผู้อ านวยการกลุ่มงานภายในส านัก
ต่างๆ ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จ านวน 24 คน แบ่งเป็นเพศชาย ร้อยละ 42 และเพศ
หญิงร้อยละ 58 และมีอายุระหว่าง 40-50 ปี ร้อยละ 38 อายุระหว่าง 50-60 ปี ร้อยละ 62 

1.2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ตามแนวทางหลักธรรมภิบาล 6 หลัก ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม  
หลักความโปร่งใน หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า มาใช้ในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรเพิ่มขีดสมรรถนะขององค์การให้มีความเข้มแข็งและสอดคล้องกับภารกิจ
ขององค์การ ดังนี ้

  1.2.1 หลักนิติธรรม มีการด าเนินการตามประกาศส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ โดยมีการยินยอมพร้อมใจและถือปฏิบัติร่วมกันอย่างเสมอภาคและ  
เป็นธรรม อาทิ 

      1)  หลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ  
    2)  หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญไปศึกษา

เพิ่มเติม ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยในประเทศ 
    3)  ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่องหลักเกณฑ์การพัฒนา

ข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
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    4)  หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญ 

    5)  ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินของข้าราชการพลเรือนสามัญใน
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

    6)  ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงาน เรื่อง การแต่งตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัยและลูกจ้างประจ า 
ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

    7)  ค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงาน เรื่อง การแต่งตั้งคณะกรรมการ
พิจารณาเครื่องมือการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัยและลูกจ้างประจ าใน
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

    8)  ระเบียบกระทรวงแรงงานว่าด้วยหลักเกณฑ์การแต่งตั้งข้าราชการไป
ประจ าการในต่างประเทศ พ.ศ. 2565 

  ความส าคัญของหลักนิติธรรม คือ ผู้บริหารต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ได้
ก าหนดไว้ และช่วยพัฒนาบุคลากรในองค์การให้สามารถปฏิบัติงาน และเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากรมากยิ่งขึ้น 

1.2.2 หลักคุณธรรม มีการตั้งคณะกรรมการในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและ
แต่งตั้งคณะกรรมการจากหัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ มีการประชุมด าเนินการจัดท าแผน
อย่างเป็นระบบ ไปจนถึงการวางหลักเกณฑ์การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม รวมถึงขั้นตอนในการ
เข้าร่วมอบรมว่าต้องด าเนินการอย่างไรบ้าง อาทิ หากต้องการเข้ารับการฝึกอบรมด้วยตนเอง สิ่งที่ต้อง
ด าเนินการ ได้แก่  

    1)  จัดท าบันทึกแจ้งเหตุผลความต้องการพร้อมแนบเอกสารหลักฐานการจัด
ฝึกอบรม รอผู้มีอ านาจอนุมัติ  

    2)  ท าแบบประเมินก่อนรับการฝึกอบรม  
    3)  หลักจากเสร็จสิ้นการอบรมต้องท าแบบประเมินหลักการฝึกอบรมและ

แบบประเมินความคุ้มค่าในการเข้ารับการฝึกอบรม  
    4)  จัดท ารายงานผลการฝึกอบรมถึงผู้อนุมัติให้ไปฝึกอบรม โดยขั้นตอน

เป็นไปตามการจัดท าแผนที่ก าหนดขึ้นมา  
  ความส าคัญของหลักคุณธรรม คือ บุคลากรในองค์การสามารถเข้ารับการ

ฝึกอบรม พัฒนาสมรรถนะ ได้ทุกต าแหน่ง มีขั้นตอนการปฏิบัติที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
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 1.2.3 หลักความโปร่งใส มีการประชุมชี้แจงเกี่ยวกับโครงการพัฒนาบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการรับฟังความคิดเห็นเกี่ ยวกับหัวข้อที่บุคลากรต้องการรับ 
การพัฒนา โดยจัดท าแบบสอบถาม และมีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรให้หน่วยงาน
ภายในทราบอย่างทั่วถึง ผ่านช่องทางต่างๆ โดยจัดส่งเป็นหนังสือ ติดบอร์ดประชาสัมพันธ์ และ
เว็บไซต์หน่วยงาน  

  ความส าคัญของหลักความโปร่งใส คือ หากไม่มีการประชาสัมพันธ์ บุคลากรจะ 
ไม่ทราบเลยว่าหน่วยงานจะด าเนินการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองในด้านใดบ้าง บุคลากรต้อง
พัฒนาตนเองในด้านต่างๆ อย่างไร ดังนั้น การประชาสัมพันธ์ท าให้บุคลากรรับรู้เกี่ยวกับขั้นตอน  
ในการพัฒนา หรือฝึกอบรมจากหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก ทั้งนี้ เพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
ตลอดเวลา 

 1.2.4 หลักการมีส่วนร่วม มีการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร และร่วมกัน
จัดท าและออกแบบหลักสูตรการพัฒนา เพื่อเตรียมความพร้อมการพัฒนาในด้านต่างๆ รวมถึงร่วมกัน
วางแผนพัฒนารายต าแหน่งว่าแต่ละต าแหน่งจะต้องมีการอบรมหลักสูตรอะไรบ้าง กี่หลักสูตร จนครบ
ทุกต าแหน่ง ซึ่งผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถน าโครงการพัฒนาที่เกี่ยวข้องจากหน่วยงานภายนอก เพื่อเสนอ
ขอความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาตามล าดับขั้นได้  

  ความส าคัญของหลักการมีส่วนร่วม คือ เพื่อให้คณะกรรมการร่วมกันพิจารณา 
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติได้จริง และช่วยส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น 

 1.2.5 หลักความรับผิดชอบ สามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 1. ผู้บริหาร มีการ
ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ออกเป็นประกาศส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดย
ประกาศให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 2. คณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งให้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร มี
การด าเนินการจัดประชุมคณะกรรมการ โดยคณะกรรมการแต่ละคนจะต้องสอบถามความต้องการ
ของบุคลากรในหน่วยงานของตนเอง แล้วน ามาเสนอในที่ประชุม และร่วมกันจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติได้จริง และ 3. บุคลากร มีการหาโครงการพัฒนาหรือฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอกเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอยู่บ่อยครั้ง และหมั่นพัฒนาตนเอง  

  ความส าคัญของหลักความรับผิดชอบ คือ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญแก่ 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การ คณะกรรมการต้องให้ความส าคัญแก่ความต้องการพัฒนาหรือฝึกอบรม
ของบุคลากรในหน่วยงานตนเอง และบุคลากรต้องให้ความส าคัญแก่การพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง เพราะบุคลากรในองค์การถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดที่จะขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายได้ 
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 1.2.6 หลักความคุ้มค่า คณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้ง มีความสามารถในการ
วิเคราะห์ความต้องการของหน่วยงานของตนเองได้ ร่วมกับคณะกรรมการอื่นๆ ในการก าหนดแนวทาง 
การพัฒนาหรือฝึกอบรม มีการก าหนดหัวข้อการฝึกอบรมของแต่ละต าแหน่ง โดยอ้างอิงจากมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ ส่วนการจัดบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมมีการ
พิจารณาว่าคุณสมบัติเหมาะสมหรือไม่ และเมื่อฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้วให้จัดท าแบบประเมินความ  
คุ้มค่าที่ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน  

  ความส าคัญของหลักความคุ้มค่า คือ การมอบหมายหน้าที่ที่เหมาะสมตาม
ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้ผลปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุ้มค่ากับทรัพยากร 
ที่ใช้ไป 
   1.3 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
โดยใช้เครื่องมือ SWOT วิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
    1.3.1 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ( HRD Internal Environment Scaning) 

1) จุดแข็ง (Strengths) 
(1) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดตั้งหน่วยงานในผังโครงสร้างของ

องค์การเพ่ือรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยตรง 
(2) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้ความส าคัญในการจัดท าแผน 

กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติ
เพื่อเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนในทุกระดับ และมีการด าเนินการ การติดตามประเมินผล
อย่างต่อเนื่อง 

(3) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่ายภายในเอื้อต่อการเรียนรู้
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(4) ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
(5) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ (Career Path) ครอบคลุมทุกสายงาน 
(6) มีระบบการเตรียมความพร้อมบุคลากร เพื่อรองรับการปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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(7) องค์การมีการพัฒนาสื่อและช่องทางการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเอง 
สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เพียงพอ เช่น สื่อวีดีทัศน์ และเชื่อมโยง E-learning ของ ก.พ. 
ก.พ.ร. 

(8) องค์การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกันกับ
หน่วยงานภายนอกอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

2) จุดอ่อน (Weaknesses) 
(1) ขาดการพัฒ นาทรัพยากรบุ คคลที่ มี ป ระสิท ธิภาพ  (Talent 

Management) 
(2) ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้บุคลากรยังไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้หลากหลาย 

(3) งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรส่วนใหญ่เข้ารับ 
การพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานทั้งหลักสูตรภายนอกและภายในส่วนราชการ 

(4) ไม่มีผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนารายบุคคลไปใช้ 
ในการจัดท าหลักสูตรในการพัฒนาอย่างแท้จริง 

(5) แผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training Roadmap) ตาม
เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพยังไม่ครอบคลุมทุกสายงาน 

(6) การถ่ายทอดความรู้ระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์สูงและบุคลากรใหม่ 
หรือการถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับการพัฒนามาสู่เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
ยังไม่ครอบคลุมทั้งองค์การ 

(7) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่ยังเน้นการฝึกอบรม การพัฒนา
ด้วยวิธีการอื่นๆ ที่หลายหลาย เช่น การสอนงาน การใช้ระบบพี่เลี้ยง การมอบหมายงานโครงการ 
เป็นต้น ยังไม่ได้ด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม 
    1.3.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (HRD External Environment Scaning)  

1) โอกาส (Opportunity) 
(1) นโยบาย “ประเทศไทย 4.0” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรม

ครั้งที่ 4 (อุตสาหกรรม 4.0) ซึ่งเน้นการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ท าให้บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ต้องได้รับการ
พัฒนาเพื่อรองรับการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานด้านแรงงานภายใต้บริบทดังกล่าว 
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(2) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัยและก้าวหน้า
อย่างรวดเร็วส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทาง ท าให้การพัฒนาตนเองมีความสะดวก
มากขึ้นและตรงตามความต้องการ เช่น การประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การเข้าเรียนรู้ผ่านระบบ  
E-learning ของ ก.พ. การเรียนรู้ผ่าน Internet (Google Youtube) และแอพลิเคชั่น MOOC 

(3) ช่องว่างระหว่างวันของบุคลากรในองค์การ ท าให้องค์การต้องการ
พัฒนาวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใช้อยู่เดิมให้เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ 

(4) นโยบายการปรับเปลี่ยนชื่อและอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบชอง
กระทรวงแรงงานเป็นกระทรวงด้านเศรษฐกิจและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลให้องค์การ
ต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีสมรรถนะเพิ่มขึ้นและสามารถปฏิบัติงานในภารกิจที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(5) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2556 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2562 และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA 4.0) ท าให้องค์การต้องพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการทุกด้าน (7 หมวด) รวมถึงการ
มุ่งเน้นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) อย่างเป็นระบบมากขึ้น 

(6) กรอบยุทธศาสตร์ชาติด้านการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน
ของประเทศ และบทบาทของกระทรวงแรงงานในเวทีระหว่างประเทศ ส่งผลให้ข้าราชการต้อง
เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานภายใต้บริบทในสังคมโลกและให้ได้มาตรฐานในระดับ
สากล 

(7) นโยบายของรัฐให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและผู้บังคับบัญชามากขึ้น   

(8) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ระบบ
ราชการ 4.0 ตลอดจนแผนยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 
2560 - 2579) ท าให้องค์การสามารถน าไปในการก าหนดยุทธศาสตร์ และแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

(9) ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีนโยบายชัดเจนในการ
ส่งเสริมและสนับสนุนทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
พัฒนาระบบราชการ 4.0 เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายการเป็น Thailand 4.0 รวมทั้งการพัฒนาทักษะจ าเป็น 
ในอนาคตที่สัมพันธ์กับทักษะในศตวรรษที่ 21 ตามแนวทางสากล 

(10)  การเข้าถึงสถาบันการศึกษาและช่องทางการเรียนรู้สมัยใหม่ ส่งผล
ให้ข้าราชการมีช่องทางในการพัฒนาสมรรถนะ เพิ่มโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสามารถเชื่อมโยง
การท างานกับผู้อื่นได้สะดวกรวดเร็ว และทันสมัยตามกระแสโลกมากขึ้น 
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2) อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats)  
(1) ปริมาณงานกับจ านวนบุคลากรในบางหน่วยงานไม่สัมพันธ์กัน 

ประกอบกับการสรรหาบุคลากรไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ท าให้ภาระงานของบุคลากรมาก และขาด
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ส่งผลให้การพัฒนาตนเองของบุคลากรไม่เกิดประสิทธิผลต่อการ
ปฏิบัติงานในภาพรวม 

(2) ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณ
ของประเทศและงบประมาณการพัฒนามีสัดส่วนลดลง 

(3) หน่วยงานกลางที่ดูแลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังไม่มีการ 
บูรณาการให้สอดคล้องกันเท่าที่ควร เช่น ส านักงาน ก.พ. ก.พ.ร. ส านักงบประมาณ เป็นต้น 

(4) เสถียรภาพทางการเมืองไม่มั่นคงส่งผลต่อนโยบายและเป้าหมาย 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่มีความต่อเนื่อง 

(5) ภาวะวิกฤติต่างๆ ทั่วโลก เช่น การระบาดของโรคโควิด - 19 และ
วิกฤตเศรษฐกิจโลก ตลอดจนเศรษฐกิจหดตัวในประเทศ มีผลกระทบต่อการจัดเก็บรายได้ภาครัฐและ 
การปรับลดงบประมาณของส่วนราชการรวมถึงงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร 
    ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เมื่อได้ทราบจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคตามที่ได้กล่าวมาแล้ว สามารถน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการท างาน
ขององค์การได ้

ส่วนที่ 2 สรุปผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 2.1 ปัญหา   
 ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน มีดังน้ี  

1) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการวิเคราะห์ขีดความสามารถของข้าราชการ 
เพื่อพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภาครัฐในการรองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ควบคู่กับบริบทของประเทศไทย ก าหนดคุณสมบัติหรือขีดความสามารถของข้าราชการ โดยแบ่ง
ออกเป็นสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามกลุ่มงานในภาคราชการ  ซึ่งพบว่า 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีบุคลากรบางส่วนยังขาดความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาตามหลัก   
ธรรมาภิบาล และการน าหลักธรรมาภิบาลดังกล่าว มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  



96 
 

2) ในการพัฒนาบุคลากรในระบบราชการ การผลักดันนโยบายของรัฐบาล ต้องใช้
บุคลากรและกลไกของระบบราชการทั้งระบบเป็นตัวเร่งให้เกิดการพัฒนาตามแนวทางดังกล่าว โดย
ข้าราชการสามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ถึงแม้จะด าเนินการได้ไม่ง่ายนัก เนื่องจากบุคคลากรของ
ภาครัฐถูกผูกติดกับระเบียบและแบบแผนซึ่งยากต่อการเปลี่ยนแปลง แต่ด้วยกลไกของรัฐเองจะท าให
ข้าราชการต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ การท าให้ข้าราชการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น โดยการพัฒนาองค์ความรู้ของข้าราชการให้รู้รอบและรู้ลึก และมีการ
เพิ่มพูน ความรู้อย่างต่อเนื่อง การบ่มเพาะให้ข้าราชการมีธรรมมาภิบาล กล้าตัดสินใจกระท าในสิ่งที่
ถูกต้อง เพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม  

3) การปรับปรุงกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติราชการจากการท างานตามกฎเกณฑ์ เป็น
การสร้างนวัตกรรมที่อ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน และการปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการใหม่ โดยให้ความส าคัญกับผลลัพธ์เป็นอันดับแรก 

2.2 แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  
   ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและเป็น
กลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ 
ความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง มีความสอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) และแผนยุทธศาสตร์ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) เพื่อให้ข้าราชการเป็น
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดีและระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีวิสัยทัศน์  คือ “มุ่งพัฒนา
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้มีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง” โดยวางแผนการด าเนินโครงการและการจัดกิจกรรมในการพัฒนาบุคลกร ซึ่งจ าแนก
ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านสมรรถนะ ด้านการพัฒนา และด้านการปลูกฝัง
จิตส านึก  
      แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามธรรมภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านสมรรถนะ ด้านการ
พัฒนา และด้านการปลูกฝังจิตส านึก สรุปดังนี้ 
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1) ด้านการฝึกอบรม 
  การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านการอบรมนั้น จะมี

แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกๆ ปี ซึ่งเป็นแนวทางการพัฒนาด้านการส่งเสริม
ความรู้ และเพิ่มพูนทักษะให้กับบุคลากร โดยในแผนดังกล่าว จะมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนาหลักสูตรต่างๆ ให้สอดคล้องกับมาตรฐานก าหนดแต่ละต าแหน่งและสอดคล้องกับสายงานของ
ทุกๆ ปี ซึ่งแนวทางการพัฒนาด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นใน
การเข้ารับการฝึกอบรมของบุคลากร และผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมใน
เรื่องที่สนใจหรือต้องการจะพัฒนาตัวเอง และบุคลากรเองควรมีความกระตือรือร้นในการเข้ารับการ
ฝึกอบรม เพื่อน าความรู่มาเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การต่อไป 

2) ด้านสมรรถนะ 
  การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านสมรรถนะนั้น จะ

ด าเนินการพัฒนาขีดความสามารถ ศักยภาพ หรือคุณลักษณะของบุคลากรที่มีความโดดเด่นและ
ลักษณะเฉพาะที่มีความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ ซึ่งจะท าให้
บุคลากรนั้นท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลกับงานที่ได้รับหมอบหมายตามความ
คาดหวังขององค์การ โดยสมรรถนะที่พัฒนาประกอบด้วย 5 ลักษณะได้ดังนี้ 1) ความรู้ หมายถึง 
ข้อมูล และการเรียนรู้ในแต่ละบุคคล 2) ทักษะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการท างาน
บางอย่าง 3) แนวคิดและคุณค่าของตนเอง หมายถึง ทัศนคติของบุคคลค่านิยมและภาพลักษณ์ของ
ตนเอง 4) ลักษณะนิสัย หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ และการตอบสนองที่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
การควบคุมตนเอง คือ ความสามารถในการสงบสติอารมณ์ภายใต้ความเครียด และ 5) แรงจูงใจ คือ 
อารมณ์ความต้องการหรือแรงกระตุ้นที่คล้ายกันที่พร้อมการด าเนินการ อย่างไรก็ตาม บุคลากรควร
หมั่นพัฒนาสมรรถนะของตนเองอยู่เสมอ โดยการศึกษาหาข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ และความรู้ใหม่ๆ 
ตลอดเวลา ติดตามข่าวสารทั้งในและต่างประเทศ และรู้จักน ามาปรับใช้กับองค์การให้เป็นประโยชน์ 
หรือพัฒนาองค์ความรู้ในฝ่ายของตนเองให้ก้าวหน้า 

3) ด้านการพัฒนา 
  การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านการพัฒนานั้น จะ

เน้นเรื่องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเป็นหลัก นอกจากนั้นผู้บริหารควรมีการส่งเสริม
และสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพื่อให้บุคลากรได้น าตัวอย่างที่ดีจากหน่วยงานอื่นมา
ประยกุต์ใช้และเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลาควรมีการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้วยการ
อ่านระเบียนหรือกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน รวมถึงการเรียนรู้
เทคโนโลยีรอบด้าน ตลอดจนนวัตกรรมใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ และสาเหตุผู้บริหารที่เน้นเรื่องการอบรม
เป็นหลักและสนับสนุนให้เข้ารับการอบรมนั้น เนื่องจากผู้บริหารมองว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่ง
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ที่ส าคัญต่อองค์การ มีความส าคัญแตกต่างกัน และเมื่อมีความต้องการหลายด้าน มนุษย์จะแสดง
พฤติกรรมที่น าไปสู่ความต้องการที่ส าคัญก่อนเสมอ และเมื่อความต้องการหนึ่งได้รับการตอบสนอง
แล้ว ก็จะลดความส าคัญลง โดยจะเกิดความต้องการใหม่ขึ้นแทน โดยที่ความต้องการที่ได้รับการ
ตอบสนองแล้วจะลดแรงผลักดันลง ขณะที่ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองอาจจะก่อให้เกิด
ความไม่พอใจ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อการบริหารงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพิจารณาและ
วิเคราะห์ความต้องการของบุคลากร เพื่อที่จะใช้เครื่องมือและวิธีการที่เหมาะสมในการตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรแต่ละคน 

4) ด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
  การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานด้านการปลูกฝังจิตส านึก

นั้น จะให้บุคลากรมีอิสระในการท างานในแบบของตนเองมากที่สุด หมายถึง ให้บุคลากรเป็น 
ผู้ตั้งเป้าหมายในการท างาน และก าหนดวิธีการที่ท าให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งกระบวนการในการ
แก้ปัญหา และข้อเสนอแนะต่างๆ ในการท างาน โดยไม่ขัดแย้งกับกฎเกณฑ์และระเบียบของการ
ท างาน นอกจากนี้ ผู้บริหารยังให้อ านาจในการตัดสินใจตามกรอบงานที่บุคลากรรับผิดชอบ จะเป็น
การพัฒนาความมั่นใจและความเคารพนับถือในตัวเอง ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความคิดริเริ่มที่จะท าให้งานส าเร็จได้อย่างไร โดยได้รับความร่วมมือจากผู้ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงมีการ
จัดการที่เป็นระบบที่ระบุถึงความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรรับผิดชอบต่อผลการกระท า
ของตน อย่างไรก็ตาม สิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับองค์การ ผู้บริหารจึงต้องค านึงถึงการปลูกฝังจิตส านึก
ที่ดีเพื่อส่งเสริมให้พนักงาน ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีเป้าหมายในการท างานชัดเจน มีความ
รับผิดชอบในการท างาน งานที่ท าออกมาก็จะเป็นงานที่มีคุณภาพสูงสุด อีกทั้งบุคลากรก็ยังมีจิตส านึก
ที่ดีในการช่วยดูแลทรัพยากรและทรัพย์สินขององค์การเสมือนหนึ่งเป็นของตนเอง โดยผู้ที่ได้รับหน้าที่
ด้านการปลูกฝังจิตส านึกให้แก่บุคลากร จะต้องมีความอดทน รอบคอบ มีทักษะในการฝึกและสอนคน
ให้เป็น รู้จักที่จะติดตามผลงาน และตรวจสอบความคืบหน้าของงาน ซึ่งเท่ากับว่าได้กระตุ้นให้
บุคลากรเกิดความคิดริเริ่ม และรับผิดชอบงานที่ตนเองท าอย่างเต็มที่เพื่อให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากที่สุด   

 

2. อภิปรายผล  
 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่น าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการพัฒนา
ในทุกๆ ด้านโดยชอบธรรมและมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการใช้กระบวนการมีส่วนร่วมจากทุกส่วน
ของสังคม ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ เอกชน ประชาชน อย่างจริงจังและต่อเนื่อง เพื่อให้ประเทศมีพื้นฐาน
ประชาธิปไตยที่เข้มแข็งมีความชอบธรรมด้านกฎหมาย มีเสถียรภาพ มีโครงสร้างก ารบริหารที่มี
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ประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ ธรรมาภิบาล จึงนับเป็นกระแสที่ทุกภาคส่วน
ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ให้ความสนใจและน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์การ ด้วยหลักธรรมาภิบาล ซึ ่งประกอบด้วยหลักส าคัญ 6 ประการคือ หลัก 
นิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความ
คุ้มค่า นอกจากนี้แล้วยังท าให้บุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้อง ศรัทธาและเชื่อมั่นในองค์ก ารนั้นๆ อันจะ
ท าให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง เช่น องค์การที ่โปร่งใส และย่อมได้รับความไว้วางใจในจาก
หน่วยงานอื่น รัฐบาลที่โปร่งใสตรวจสอบได้ ย่อมสร้างความเชื่อมั่นให้แก่นักลงทุนและประชาชน 
ตลอดจนส่งผลดีต่อเสถียรภาพของรัฐบาลและความเจริญก้าวหน้าของประเทศ หากประชาชนจะมี
ความไว้วางใจข้าราชการ ข้าราชการต้องมีคุณธรรม มีเมตตา มีสมรรถนะ และมีพฤติกรรมสม่ าเสมอ 
ดังนั้น หากความไว้วางใจที่พลเมืองมีต่อรัฐบาล ผู้บริหารหน่วยงานภาครัฐ หรือข้าราชการระดับสูง 
ย่อมสะท้อนถึงความมีธรรมาภิบาลในระดับที่สูงของสังคมหรือรัฐนั้น  

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ 
  ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ โดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

 3.1.1 ด้านเชิงนโยบาย 
1)  ควรหาวิธีการท าให้บุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีส่วนร่วม

และเกิดความรู้สึกอยากยึดถือปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลทั้ง 6 หลัก  
2)  ควรจัดท าประกาศนโยบายส่งเสริมการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม และมีการมอบเกียรติบัตรยกย่องเชิดชูส่วนราชการหรือบุคลากรที่
สามารถปฏิบัติจนเกิดผลด ี

3)  ควรมีการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอ รวมกับสอดคล้องกับบริบท
ของแต่ละพื้นที ่

4)  ควรมีการส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร พร้อมทั้ง
จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอในแต่ละกิจกรรม เพื่อให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสม
และครอบคลุมทุกระดับต าแหน่ง 
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 3.1.2 ด้านเชิงปฏิบัติ 
1)  ควรประยุกต์ใช้หลักธรรมาภิบาลในงานต่างๆ ไม่ใช่แค่งานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล โดยเน้นให้ทุกงาน โปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ 
2)  ควรมีการจัดโครงการเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล หรือโครงการที่เกี่ยวข้อง

กับคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
3)  บุคลากรทุกต าแหน่งควรเข้ารับการอบรม เนื่องจากเป็นกิจกรรมที่ส าคัญ

ในการพัฒนาตนเอง และเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรได ้
4)  ผู้บริหารควรให้การส่งเสริมและสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรทุกด้าน

อย่างต่อเนื่อง 
5)  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการติดตามและประเมินผลในการพัฒนา

บุคลากรในแต่ละกิจกรรม เพื่อทราบถึงระดับความส าเร็จและน าไปปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป 

3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
 3.2.1 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลมีหลากหลาย

แนวทาง จึงควรท าการศึกษาให้ครอบคลุมในทุกแนวทาง เพื่อให้ครอบคลุมกลุ่มเนื้อหาสาระของ  
ธรรมาภิบาล 

 3.2.2 ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การในลักษณะการวิจัย 
เชิงปริมาณ หรือการจัดประชุมสนทนากลุ่ม เพื่อครอบคลุมบุคลากรจ านวนมากมาให้ข้อมูล เพื่อให้ได้
ข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ครอบคลุมสมบูรณ์มากขึ้น 
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สัมภาษณเ์ชิงลึก (Indepth Interview) 
 

เรื่อง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
 Human Resource Development According to the Good Governance Principles of 

the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Labour 
 

ค าชี้แจง  
1. แบบสัมภาษณ์ชุดนี้ เป็นแบบสัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาเพื่อท าการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

หัวข้อเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน” ของ
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยใช้สัมภาษณ์ผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงใคร่ขอ
ความอนุเคราะห์ท่านช่วยตอบค าถามตามทัศนคติและประสบการณ์ ของท่านมากที่สุด และขอขอบพระคุณ
ที่กรุณาให้ข้อมูล     

2. แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 ส่วน 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ ์
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลกัธรรมาภบิาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน  
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหก์ารพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัธรรมาภิบาลของ

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ตามหลักธรรมาภิบาลของส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน  
3.  ข้อมูลที่ได้รับจากท่านทางผู้ศึกษาจะถือเป็นความลับและจะน าเสนอข้อมูลในภาพรวม 

ดังนั้น ข้อมูลดังกล่าวจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ของการศึกษาเท่านั้น 
 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้เป็นอย่างยิ่ง 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
นางสาวมัณฑณา สนธิสุข 

นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ส าหรบัผู้ใหส้ัมภาษณ์เชิงลกึ 

ชุดที่.................. 
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ส่วนที่ 1   ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

1.1  ชื่อ.......................................................นามสกุล..................................................... 
1.2  เพศ  (    )  หญิง      (    )  ชาย 
1.3  อายุ..........................................ปี 
1.4  ต าแหน่ง.............................................ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง......................... 
1.5  ที่อยู่.......................................................................................................................... 
1.6  เวลาเริ่มต้นสมัภาษณ์.....................................วันที.่.................................................. 

 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรในประเด็นดังต่อไปนี้ 
 

2.1 การหาความจ าเป็น 

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

2.2 การวางแผน 

……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2.3 การด าเนินการ 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 2.4 การติดตามและประเมินผล   

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

……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ส่วนที่ 3  ข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรในประเด็นดังต่อไปนี้ 
 

  3.1 การพัฒนาตามหลักนิติธรรม  

……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3.2 การพัฒนาตามหลักคุณธรรม 

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

3.3 การพัฒนาตามหลักความโปร่งใส  

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

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

 3.4 การพัฒนาตามหลักการมีส่วนร่วม  

……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 3.5 การพัฒนาตามหลักความรับผิดชอบ 

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

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

 3.6 การพัฒนาตามหลักความคุ้มค่า 

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

……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………… 
   
ส่วนที่ 4  ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม 

หลักธรรมาภิบาลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร 
ในประเด็นดังต่อไปนี้ 

 
     4.1 ด้านการฝึกอบรม 

  (1)  ปัญหาด้านการฝึกอบรม 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
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  (2) แนวทางในการพัฒนาด้านการฝึกอบรม 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 

 4.2 ด้านสมรรถนะ 
   (1)  ปัญหาด้านสมรรถนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
 
  (2)  แนวทางในการพัฒนาด้านสมรรถนะ 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
 
 4.3 ด้านการพัฒนา 

   (1)  ปัญหาด้านการพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
 
  (2)  แนวทางในการพัฒนาด้านการพัฒนา 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
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 4.4 ด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
   (1)  ปัญหาด้านการปลูกฝังจิตส านึก 

…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
 
  (2)  แนวทางในการพัฒนาด้านการปลูกฝังจิตส านึก 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 

 
 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

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

 
ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่า และให้ความร่วมมือเป็น

อย่างดีในการตอบแบบสัมภาษณ์ หากมีข้อผิดพลาดประการใด ต้องกราบขออภัยไว ้ณ ที่นี้ด้วย 
 

 
                                            ขอแสดงความนับถือ 

 
ผู้สัมภาษณ์................................................................................. 
ผู้ศึกษา                 (นางสาวมัณฑณา สนธิสุข) 
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