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บทคัดยอ 

 

             การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษากระบวนการบริหาร

ยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน และ (2) เสนอแนะแนวทาง

การพัฒนาการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน  

 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ ผูบริหารและบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานบริหารแรงงาน 

ตางดาว จํานวน  27 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเพ่ือการสัมภาษณเชิงลึก การวิเคราะหขอมูลใชการ
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 ผลการศึกษาพบวา (1) กระบวนการบริหารยุทธศาสตรของการบริหารแรงงานตางดาวอยูภายใต

แผนยุทธศาสตรของกรมการจัดหางาน ซ่ึงไดจัดทําใหสอดคลองกับสถานการณและบริบทการเปล่ียนแปลงดาน

แรงงานท้ังในประเทศและตางประเทศ การจัดทํายุทธศาสตรดานการบริหารแรงงานตางดาว ใชเทคนิคการ

วางแผนเชิงกลยุทธโดยการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอก การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมายและดัชนีชี้วัด ในดานการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร มีการประชุมชี้แจงทําความเขาใจเพ่ือใหทุก

สวนชี้แจงและดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน มุงผลสัมฤทธิ์ ภายใตการสนับสนุนอยางจริงจังของทุกสวนงาน 

สงเสริมการทํางานแบบใหมีการประสานแนวราบ มีการจัดทําฐานขอมูลและพัฒนาโครงขายขอมูลขาวสาร
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Abstract 

             

        This study aimed to: (1) study the strategic management procedures of the Office of 

Foreign Workers Administration, Department of Employment, Ministry of Labour; and (2) recommend 

the guidance for developing the strategic management of the Office of Foreign Workers Administration, 

Department of Employment, Ministry of Labour.  

 The study was a qualitative research. Population was a director and officials who 

have been working for the Office of Foreign Workers Administration totally 27 officials. The 

instrument was a questionnaire for in-depth interview. Data was analyzed on the basis of content 

and descriptive analysis. 

 This study showed that: (1) strategic management procedures of foreign workers 

administration was under strategic plans Department of Employment which have been made in 

accordance with labour situation and changing context both domestically and internationally.  

Strategic management formulation was done by analyzing internal and external environmental 

factors, set up vision, missions, goals and indicators. The implementation aspect, at the commencement 

there was meetings explained to relevant sectors to understand and carried out the project in 

the same way, result-based management under the collaboration from all sectors. The promotion of 

flat coordination was suggested. Database and information networking between focal organs and 

regional offices had been established to access information of foreign workers administration and 

other utilization. Monitoring and evaluation aspect, indicators were set up in accordance with 

ultimate goals in half project plan and the termination. Main problems of implementation was 

some over control factor such as the change of cabinet and national policy often would affect 

the policy and implementation of foreign workers administration, lack of unity and unclear; and  

(2) in the past, there was no specific strategic plan of the Office of Foreign Workers Administration. 

Therefore,  recommendations were there should formulate 5 strategies namely 1) efficient foreign 

workers administration system development 2) the procedure development and improvement 

for effective administration 3) enhancing of regional technical networks 4) administrative information 

system development 5) the development to high performance organization on foreign workers 

administration. 

Keywords:  Planning, Strategy, The Foreign Workers Administration Office                        
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ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชท่ีใหโอกาสขาพเจาเขามาศึกษาในหลักสูตร                    

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุน 8 แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ ประจําป 

2554 โดยใหโอกาสท่ียอดเยี่ยมในการพบกับแหลงขอมูลท่ีสําคัญของประเทศ และไดมีโอกาสศึกษา

เรื่อง การบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

ความประทับใจจากการเขาฟงบรรยายและรับรูถึงกรอบแนวคิดจากอาจารยหลายๆ ทานจาก

การศึกษาในหลักสูตรนี้ มีสวนชวยใหขาพเจาไดรับความรู แนวคิดและเจตคติท่ีมีโลกทัศนกวางไกล 

ทําใหรายงานการศึกษาคนควาอิสระนี้สําเร็จลลุวงไดเปนอยางดี 

           ขอขอบคุณอาจารยท่ีปรึกษา อาจารย ดร.จําเนียร ราชแพทยาคม ท่ีใหกําลังใจในการ

เรียบเรียงการเขียนศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ คําแนะนําจากอาจารยมีคุณคาอยางสูงตอการเขียน

รายงานทางรัฐประศาสนศาสตร ซ่ึงถือเปนงานเขียนชิ้นแรกของขาพเจา นอกจากผลงานวิชาการใน

สายงานท่ีเสนอในการเลื่อนระดับเม่ือ ๑๐ ปท่ีผาน ซ่ึงนับวานานพอสมควร อีกท้ังทานเปนผูใหแนวคิด 

วิสัยทัศน และมุมมองแหงโลกทัศน ของสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรท่ีกวางไกล เชื่อมโยงทุกสิ่ง 

ทุกอยางของสังคมในอดีต ปจจุบัน และอนาคต รายงานการศึกษาคนควาฉบับนี้เขียนมาดวยความ

เขาใจท่ีรวบรัดตัดความอาจทําใหอานแลวสะดุด และตอเรื่องไมได ตองขอขอบคุณอาจารย ดร. 

จําเนียร ราชแพทยาคม ท่ีชวยตรวจทานศัพทภาษา กลั่นกรอง และเพ่ิมอรรถรส ในเชิงวิชาการ 

          ทายท่ีสุดนี้  ขอขอบคุณแรงบันดาลใจท่ีมีอยูในตัวขาพเจาท่ีคอยผลักดันใหมีความ

พยายามคนควา หาขอมูล รวมท้ังกรอบแนวคิดและทฤษฎี ในเรื่องท่ีตัวขาพเจาเองไมมีความชํานาญ

เลย ใหกลับกลายเปนสิ่งท่ีตัวเองไดเขาไปทําความเขาใจในประเด็นปญหาอันเกิดจากปจจัยตางๆ ท่ี

เชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคมไดอยางเขาใจและลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน คุณงามความดีและ

ประโยชนท่ีเกิดจากการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ ผูศึกษาขอนอมอุทิศเปนเครื่องสักการบูชาคุณพระ

ศรีรัตนตรัย คุณบิดา มารดา ปูยา ตายาย ครูอาจารย และขออนุโมทนาขอบคุณ ผูมีอุปการคุณท่ีให

การสนับสนุน และใหกําลังใจแกขาพเจาทุกทานดวยดีเสมอมา 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

   

การเคลื่อนยายแรงงานเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนเกือบท่ัวประเทศ ซ่ึงมีผลมาจากภาวะ

ทางสังคม และเศรษฐกิจตามกระแสโลกาภิวัตน ท่ีกอใหเกิดการเคลื่อนยายการลงทุน การคาบริการ

ระหวางประเทศ และการเคลื่อนยายแรงงานเปนไปโดยเสรีมากข้ึนตามทิศทางการคา การลงทุน และ

ขอตกลงระหวางประเทศ ท่ีมีสวนชวยท้ังดึงดูดและผลักดันใหมีการเคลื่อนยายของแรงงานจาก

ประเทศหนึ่งไปสูอีกประเทศหนึ่ง เพ่ือความเปนอยูทางเศรษฐกิจท่ีดีกวา ซ่ึงเปนปรากฏการณท่ีทุก

ประเทศยอมรับวาไมสามารถท่ีจะหลีกเลี่ยงได 

ดังนั้น ในการบริหารจัดการแรงงานตางดาวในหลายประเทศจึงตองคํานึงถึงความม่ันคง 

อธิปไตย ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ และผลกระทบตอแรงงานในประเทศเปนหลัก นโยบายของ

ประเทศผูรับแรงงาน ตางดาวหรือท่ีเรียกกันวา ประเทศปลายทาง มักมีการกําหนดหลักเกณฑการ

พิจารณาในการอนุญาตใหคนตางดาวเขามาทํางาน เชน ประเภทคนตางดาว ระยะเวลาการพํานักและ

ทํางาน อาชีพท่ีอนุญาตใหทํางาน เปนตน สําหรับการเคลื่อนยายเขามาของคนตางดาวในประเทศไทย 

นั้น มีท้ังท่ีเคลื่อนยายเขามาโดยถูกตองตามกฎหมาย และภายใตกรอบความรวมมือระหวางประเทศ 

รวมท้ังท่ีเคลื่อนยายเขามาโดยผิดกฎหมาย หรือลักลอบเขามาทํางานหรือหลบหนีเขาเมือง ซ่ึงสวนใหญ

จะเปนแรงงานตางดวยจากประเทศพมา ลาว และกัมพูชา ท่ีพากันหลั่งไหลเขามาทํางานในประเทศไทย 

ซ่ึงเปนงานในระดับลางท่ีหาแรงงานไทยทําไดยาก หรืองานท่ีเรียกวางาน 3 D คือ งานหนัก (Difficult) 

งานสกปรก (Dirty) และงานเสี่ยง (Dangerous) ซ่ึงเปนงานท่ีมีอัตราคาจางไมสูงนัก ไดแก กรรมกรใน

กิจการประมงทะเล และกิจการตอเนื่องประมงทะเล กรรมกรท่ัวไป กรรมกรในกิจการโรงงาน กรรมกรใน

กิจการเกษตรพืชสวน และพืชไร กรรมกรในกิจการปศุสัตว เปนตน นอกจากนี้แรงงานไทยสวนหนึ่ง

นิยมไปทํางานตางประเทศ สงผลใหนายจางผูประกอบการท่ีขาดแคลนแรงงานในระดับลางจําเปน 

ตองจางแรงงานตางดาวจากประเทศเพ่ือนบานซ่ึงมีคาแรงต่ํากวามาทดแทน  

    สํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางานเปนเจาภาพหลักในการจัดระบบและ

บริหารแรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองโดยผิดกฎหมายและลักลอบทํางานในประเทศไทย โดยไดมีการ

ดําเนินอยางตอเนื่องตั้งแตป 2539 โดยกําหนดมาตรการและดําเนินการเพ่ือแกไขปญหาแรงงานตางดาว

ท่ีหลบหนีเขาเมืองและลักลอบทํางานเพ่ือใหแรงงานตางดาวเหลานี้เขาสูระบบสามารถตรวจสอบและ
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ควบคุมมิใหเกิดปญหาตอความม่ันคงของประเทศได การดําเนินการท่ีผานมาใชมติคณะรัฐมนตรี 

หลายฉบับ เปนการจัดระบบและควบคุมแรงงาน ซ่ึงไดผลในระดับหนึ่ง แตจํานวนผูท่ีลักลอบทํางาน

โดยไมถูกกฎหมายยังมีอยูเปนจํานวนมาก ถาหากยังคงใชดําเนินการผอนผันเปนระยะนานๆ เชนนี้ 

จะเปนเพียงการแกไขปญหาเฉพาะหนาซ่ึงไมอาจควบคุมและสกัดก้ันการไหลทะลักและลักลอบเขามา

ทํางานของแรงงานเหลานี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ป 2547 ไดมีนโยบายการแกไขปญหาในเชิงยุทธศาสตร โดยมียุทธศาสตรการบริหาร

จัดการแรงงานตางดาวท้ังระบบเพ่ือแกไขปญหาแรงงานตางดาวท้ังระบบ ท้ังทางดานเศรษฐกิจ และ

ดานความม่ันคง รวมท้ังใหความสําคัญกับแรงงานตางดาวโดยใหไดรับการปฏิบัติตามมาตรฐานการ

จางงานมีการคุมครองแรงงานไมใหถูกกลั่นแกลงเอารัดเอาเปรียบจากนายจาง กลาวไดวาแนวคิดและ

กรอบนโยบายในการแกไขปญหาแรงงานตางดาวเปนการผสมผสานแนวคิดหลัก 3 ดาน คือ 1) ความ

ม่ันคงของชาติตามหลักชาตินิยม 2) ความม่ันคงทางเศรษฐกิจตามหลักทุนนิยม และ 3) ความม่ันคง

ของตัวแรงงานตางดาวตามหลักมนุษยนิยม ซ่ึงตองผสมผสานท้ัง 3 หลักอยางเหมาะสมครบถวน จะ

ทําใหการเขามาอยูอาศัยและทํางานของแรงงานตางดาวไมทําใหเกิดปญหาดานความม่ันคง ความสงบ

เรียบรอยและสงผลดีตอเศรษฐกิจของประเทศ 

นโยบายของรัฐบาลในการแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองไดมีการพัฒนา

ปรับเปลี่ยนมาเปนลักษณะของยุทธศาสตรในป 2547 โดยมีเปาหมายสําคัญคือ การใชแรงงานตางดาว       

โดยถูกตองตามกฎหมาย โดยยุทธศาสตรการบริหารจัดการแรงงานตางดาวท้ังระบบ 7 ยุทธศาสตร 

คือ  

1. ยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงานตางดาว คือ มาตรการเปลี่ยนสถานะ
แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองใหเปนแรงงานตางดาวเขาเมืองโดยถูกตองตามกฎหมายและสามารถ
ทํางานได รวมท้ังมาตรการสําหรับกลุมแรงงานตางดาวท่ีจะนําเขามาใหมเพ่ือใหเพียงพอกับความ
ตองการท่ีเหมาะสมของนายจาง 

2. ยุทธศาสตรการกําหนดมาตรฐานการจางแรงงานตางดาว กําหนดมาตรการใหมีการ

คุมครองแรงงานตามกฎหมาย มีแนวทางการดําเนินงานใน 3 ลักษณะ คือ 1) การพัฒนาฝมือแรงงาน

ทดสอบและวัดความสามารถตามท่ีกําหนดในเง่ือนไขการจาง 2) กําหนดสัญญาจางมาตรฐานโดย

จะตองไมขัดตอกฎหมายแรงงาน และ 3) การประกันสังคมซ่ึงนายจางและลูกจางจะเขาสูระบบภายหลัง

จากการทํา MOU แลว 

3. ยุทธศาสตรการสกัดก้ันแรงงานตางดาวลักลอบเขามาทํางาน กําหนดมาตรการใน

การดําเนินการสกักก้ันไว 3 ประการ คือ 1) ดําเนินการจัดตั้งจุดตรวจ จุดสกัดก้ันตามชองทางสําคัญ

บริเวณชายแดน 2) เพ่ิมความถ่ีและความเขมขนในการลาดตระเวน และ 3) ดําเนินการปดลอม ตรวจ

คนในพ้ืนท่ีเปาหมาย และมีวิธีการดําเนินการ คือ (1) ตรวจและสกัดก้ันตามชองทางสําคัญโดย 
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ใชหนวยกองกําลังชายแดน และหนวยกองรอยทหารราบและทหารมาตามบริเวณพ้ืนท่ีตาม 

แนวชายแดน และ (2) ต้ังหนวยเฉพาะกิจท่ีข้ึนตรงตอผูวาราชการจังหวัดทําการตรวจและสกัดก้ัน 

ไมเกิน 30 – 50 กิโลเมตรจากแนวชายแดน 

4. ยุทธศาสตรการปราบปราม จับกุม ดําเนินคดีแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมือง มี

มาตรการปราบปรามและจับกุมอยางจริงจัง โดยกําหนดการดําเนินการไว คือ 1) เพ่ิมความเขมใน

มาตรการดานการทหาร สืบสวนหาขาว 2) จับกุมแรงงานตางดาวผิดกฎหมายท่ีลักลอบเขามาอีกและ

ถูกจับซํ้า เพ่ือดําเนินคดีตามกฎหมาย และ 3) สืบสวนสอบสวนขยายผลเพ่ือจับกุม ดําเนินคดี กับ

นายจางหรือสถานประกอบการผูนําพาและผูใหท่ีพักพิงแกแรงงานตางดาว 

5. ยุทธศาสตรการผลักดันและสงกลับแรงงานตางดาว มาตรการคือ การผลักดันและ

สงกลับ โดยกําหนดการดําเนินการไว คือ 1) จับกุมและสงสํานักงานตรวจคนเขาเมือง หรือดานตรวจ

คนเขาเมืองท่ีใกลท่ีสุด วิธีการคือ กักไวท่ีหองกักเพ่ือรอการสงกลับ 2) จัดทําทะเบียนประวัติแรงงาน

ตางดาว 3) ตรวจสอบเพ่ือพิจารณาโทษ และ 4) สงกลับ 

6. ยุทธศาสตรการประชาสัมพันธการจัดระบบแรงงานตางดาว มีมาตรการประชาสัมพันธ 

คือ 1) เนนการประชาสัมพันธเพ่ือบรรลุเปาหมายในการสรางความตื่นตัว กอใหเกิดความเขาใจท่ี

ถูกตองและเกิดความรวมมือ 2) รณรงคปลูกจิตสํานึกใหนายจางลดการจางแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย 

วิธีการประชาสัมพันธ คือ (1) ใชสื่อสิ่งพิมพ สติ๊กเกอร โปสเตอร (2) ใชสื่อโทรทัศน จัดทําสปอต สารคด ี

สกูปขาว ตัวอักษรวิ่ง (3) ใชสื่อวิทยุ สัมภาษณผูบริหาร (4) ใชสื่ออิเลคทรอนิคส ตัวอักษรวิ่ง  

ตูเอทีเอ็ม (5) ใชสื่อบุคคลและการสรางตัวคูณในการประชาสัมพันธ และ (6) โครงการพิเศษเพ่ือการ

รณรงคสรางแนวรวมมวลชน 

7. ยุทธศาสตรการติดตามและประเมินผล มีเปาหมายหลัก คือ บริหารจัดการใหแรงงาน

ตางดาวหลบหนีเขาเมืองเขาสูระบบและเขาเมืองอยางถูกตองตามกฎหมายและมีใบอนุญาตทํางาน

รวมท้ังจัดระบบการทํางานใหมีมาตรฐาน มีแนวทางการดําเนินการ คือ 1) กําหนดกลุมเปาหมายใน

การติดตามประเมินผล 2) กําหนดปจจัยความสําเร็จและตัวชี้วัดการดําเนินการของมาตรการาหลัก

และมาตรการสนับสนุน และ 3) กําหนดหลักเกณฑตัวชี้วัดการดําเนินงานหลัก 

อยางไรก็ตาม ในชวงเวลาท่ีผานมาสํานักบริหารแรงงานตางดาวไมสามารถวางแผนพัฒนาระบบ

การบริหารจัดการแรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จะเห็นไดวาแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวยังไม

ประสบความสําเร็จเทาท่ีควรแมรัฐจะมีความพยายามในการจัดการแกไขมาเปนเวลากวา 10 ป  อีกท้ัง

สํานักบริหารแรงงานตางดาวไดประสบปญหาและอุปสรรคหลายประการเปนการแกปญหาเฉพาะหนา  

การวางแผนการดําเนินการในการบริหารหรือท่ีเรียกวา การวางแผนยุทธศาสตรจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญมาก

และถือเปนกิจกรรมท่ีสํานักบริหารแรงงานตางดาวจะตองจัดทําเพราะแผนยุทธศาสตรเปนแผนงาน

หลักท่ีแสดงถึงภาระงานแนวโนมของความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหารแรงงานตางดาว



4 

ของสํานักงาน และเปรียบเสมือนเครื่องมือท่ีชวยใหการดําเนินการตางๆ สามารถดําเนินไปไดอยางมี

ระบบและมีหลักเกณฑ 

ดังนั้น การจัดทําแผนแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการแรงงานตางดาวจึงมีความสําคัญเรงดวน 

ซ่ึงปจจุบันอยูระหวางการจัดทําขอกําหนดการจางท่ีปรึกษา (Term of Reference: TOR) เพ่ือใหการบริหาร

จัดการแรงงานตางดาวเปนไปอยางมีระบบ มีทิศทางนโยบายการพัฒนาและการขับเคลื่อนงานดาน

การบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีชัดเจน และมีสวนชวยในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ 

จากความสําคัญดังกลาว ผูศึกษาจึงสนใจทําการศึกษาการบริหารยุทธศาสตรของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน เพ่ือนําไปสูแนวทางการพัฒนาการวางแผนยุทธศาสตรของ 

สํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางานเพ่ือใหการจัดระเบียบแรงงานตางดาวเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

2.  วัตถุประสงคของการศึกษา         

 

2.1 เพ่ือศึกษากระบวนการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการ

จัดหางาน  

2.2 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการวางแผนของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

กรมการจัดหางาน 

 

3. กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับ 

การบริหารยุทธศาสตร 

 

กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 

ของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมของ 

สํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

ขอเสนอแนวทางการพัฒนาการวางแผน 

ของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 
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4. ขอบเขตการศึกษา 

 

4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

     การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษากระบวนการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงาน

ตางดาว โดยทําการศึกษาเก่ียวกับ 

4.1.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบกับการบริหารยุทธศาสตร

ของสํานักบริหารแรงงานตางดาวโดยใชหลัก Pest Analysis  

4.1.2 การวิเคราะหการดําเนินงานในปจจุบัน จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค ใน

การดําเนินงานขององคกร โดยใช Swat Analysis  

4.1.3 การนําขอมูลจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอม

ภายในเปนขอมูลในการกําหนดทิศทางขององคกร 

4.1.4 การกําหนดกลยุทธโดยใช Tow Matrix Method   

4.2 ขอบเขตดานประชากร 

    ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในหนวยงานของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

ไดแก ผูบริหารหรือเจาหนาท่ีแรงงานตางดาวโดยการสัมภาษณผูเก่ียวของปฏิบัติงานดานการบริหาร

แรงงานตางดาว   

4.3 ขอบเขตดานเวลา 

      การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาใชเวลาศึกษาตั้งแตเดือนพฤษภาคม–ตุลาคม 2557 โดยเก็บ

รวบรวมขอมูลชวงเดือนธันวาคม 2557 – กุมภาพันธ 2558 

4.4 การวิเคราะหขอมูล 

     ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ จะนํามาวิเคราะหในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

โดยเรียบเรียงจากขอมูลปฐมภูมิและขอมูลทุติยภูมิท่ีไดมาจากการศึกษาคนควา และนําขอมูลท้ังหมด

มาวิเคราะหโดยใชกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของเพ่ือการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหาร

แรงงานตางดาว 

 

5.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 5.1 ยุทธศาสตร หมายถึง แนวทาง วิธีการ หรือแผนการดําเนินงานท่ีดี ท่ีทําใหการ

ดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ในท่ีนี้ ใชในความหมายยุทธศาสตรหลัก 

 5.2 วางแผน หมายถึง กระบวนการท่ีกําหนดไวอยางมีระบบ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคท่ีตองการภายใตเง่ือนไขและขอมูลในการประกอบการตัดสินใจ 
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5.3 กลยุทธ หมายถึง แนวทาง วิธีการ หรือแผนการดําเนินงานท่ีดี ท่ีทําใหการดําเนินงาน

บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ในท่ีนี้ ใชในความหมายยุทธศาสตรรอง 

5.4 สํานักบริหารแรงงานตางดาว หมายถึง หนวยงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบการจัดระบบ

แรงงานตางดาว เพ่ือนํามาซ่ึงการใชแรงงานท่ีถูกตองตามกฎหมาย 

5.5 พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2551 หมายถึง กฎหมายควบคุม

การทํางานของคนตางดาวท่ีเขามาในราชอาณาจักรไทย ซ่ึงจะทํางานไดเม่ือไดรับอนุญาตจากอธิบดี

กรมการจัดหางาน หรือเจาพนักงานซ่ึงอธิบดีมอบหมายเทานั้น  

5.6 แรงงานตางดาว หมายถึง แรงงานตางดาวท่ีทํางานอยูในประเทศไทย ท้ังกลุมแรงงาน

ตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายท่ีไดรับการผอนผันใหทํางาน และกลุมแรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมาย 

ท่ีลักลอบเขามาทํางาน ประกอบดวย แรงงานตางดาวสัญชาติพมา แรงงานตางดาวสัญชาติกัมพูชา 

และแรงงานตางดาวสัญชาติลาว 

5.7 นายจาง หมายถึง ผูท่ีซ่ึงตกลงรับลูกจางเขาทํางานโดยจายคาจางให และหมายความ

รวมถึงผูซ่ึงไดรับมอบหมายใหทํางานแทนนายจาง 

5.8 ทํางาน หมายถึง การทํางานโดยใชกําลังกาย หรือความรูดวยประสงคคาจางหรือ

ประโยชนอ่ืนใดจากการทํางานหมายความวาหรือไมก็ตาม 

5.9 การจัดระบบการจางแรงงานตางดาว หมายถึง การควบคุมจํานวนแรงานตางดาว

ผิดกฎหมาย ซ่ึงเกิดจากมติคณะรัฐมนตรีในปตางๆ เชน การผอนผันโดยอนุญาตใหแรงงานตางดาว

สัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา อาศัยอยูในประเทศไทยไดไมเกิน 1 ป เพ่ือรอการสงกลับ  

 

6. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

6.1 สํานักบริหารแรงงานตางดาวสามารถนําผลการศึกษากระบวนการวางแผน

ยุทธศาสตร ปญหาและอุปสรรคในการบริหารแรงงานตางดาว เปนขอมูลทางวิชาการเพ่ือใชกําหนด

แนวทางและแผนการพัฒนาการวางแผนของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

6.2 กลุมพัฒนาระบบควบคุมการทํางานของคนตางดาวสามารถนําการบริหาร

ยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาวมาใช เปนแนวทางในการกําหนดยุทธศาสตรการ

พัฒนาการวางแผนการบริหารจัดการแรงงานตางดาวตอไป 
 

 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

                การศึกษาเรื่อง การบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการ

จัดหางาน กระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการบริหารยุทธศาสตรของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหาร

แรงงานตางดาว ผูศึกษาไดทบทวนศึกษาคนควาจากตํารา เอกสารท่ีเปนแนวคิด หลักการ ทฤษฎี 

และงานวิจัยท่ีเก่ียวของตางๆ เพ่ือเปนแนวทางประกอบการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนยุทธศาสตร 

2. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารยุทธศาสตร 

3. การดําเนินงานของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนยุทธศาสตร 

 

1.1 ความหมายของการวางแผน 

     การวางแผนยุทธศาสตรเปนหัวใจสําคัญท่ีจะนําไปสูการกําหนดทิศทางและการ

พัฒนากลยุทธการดําเนินงานของหนวยงานใหเหมาะสมมีประสิทธิภาพ โดยพิจาณาปจจัยท่ีมี

ผลกระทบตอภารกิจขององคกร เปนกระบวนการท่ีจะทําใหหนวยงานรูวา ตนเองอยู ณ จุดใด 

ตองการจะไปทิศทางใด และจะไปถึงจุดนั้นดวยวิธีใด ซ่ึงเปนภาระงานท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เปน

จุดเริ่มตนท่ีจะทําใหถูกตองเหมาะสม เพ่ือใหภาระงานข้ันตอๆ มาสําเร็จไดงาย ดังนั้น การวางแผน

ศึกษายุทธศาสตรเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับการ ศึกษาวิเคราะห สภาพสภาพแวดลอมภายนอก อะไรบางท่ี

เปนโอกาส อุปสรรค และปจจัยอะไรบางท่ีเปนจุดแข็ง จุดออน ท่ีสงผลตอความสําเร็จ หรือความ

ลมเหลวในการดําเนินงานของหนวยงาน รวมถึงการคาดการณแนวโนมความเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีจะนําไปใชสะทอนภาพท่ีแทจริง สามารถตรวจสอบและมีขอมูลรองรับ เพราะ

หากนําผลการวิเคราะหท่ีไม ถูกตองไปใชอาจทําใหการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาองคกรไม

ตอบสนองทิศทางท่ีพึงประสงคขององคกร 
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 คําวา “การวางแผน” มาจากคําภาษาละตินวา แพลนัม (Planum) หมายถึงพ้ืนท่ีราบ 

(Flat Surface) เปนคําท่ีนํามาใชในภาษาอังกฤษในศตวรรษท่ี 17 คือ “Planning” โดยใชในความหมาย

แคบๆ เก่ียวกับการวาดภาพลงบนพ้ืนผิวราบของสิ่งกอสรางตางๆ ลักษณะเดียวกับพิมพเขียวใน

ปจจุบัน (สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2549: 48) สวนพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานป พ.ศ. 2525 ไมได

บอกความหมายของคําวาวางแผน คํานี้โดยตรง แตจะใหความหมายของคําแตละคําดังนี้ วางหมายถึง 

กําหนด หรือตั้ง สวนแผน หมายถึงสิ่งท่ีกําหนด คือ เปนแนวดําเนินการ ดังนั้น หากแปลความหมาย

รวมๆ กัน การวางแผนจะหมายถึงการกําหนดสิ่งท่ีจะยึดถือเปนแนวทางในการดําเนินงาน 

   ในท่ีจะเสนอความหมายหรือคํานิยามของนักวิชาการดานการบริหาร ซ่ึงไดให

ความหมายหรือคํานิยามท่ีมีองคประกอบของการวางแผน ดังนี้ 

 เรวัติ ชาตรีวิศิษฎ และคณะ (2553: 44) ใหความหมายการวางแผนเชิงกลยุทธ 

หมายถึง การกําหนดยุทธวิธีเพ่ือการตัดสินใจ เปนแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคตซ่ึงเปน

เปาหมายระยะยาวเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค และนโยบายขององคกรธุรกิจ โดยตองมีการวิเคราะหถึง

สภาพแวดลอมภายนอกเพ่ือหาโอกาสและอุปสรรค ตลอดจนถึงสภาพแวดลอมภายในเพ่ือวิเคราะห

จุดออน จุดแข็ง มาใชในการวางกลยุทธใหสอดคลองกับเปาหมายท่ีกําหนดอยางเปนข้ันตอน 

 บุญยืน เย็นคงคา และคณะ (2546: 10) ใหความหมายการวางแผนเชิงกลยุทธ 

หมายถึง การเริ่มพิจารณาจากวิสัยทัศนองคการ ท่ีตองการจะใหเปนอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต จึง

ตองมีการเสาะแสวงหาโอกาสและวิธีการท่ีจะใหบรรลุถึงความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตองการ  

 ธงชัย สันติวงษ (2540: 2) ใหความหมายวาการวางแผนเปนกระบวนการซ่ึงบุคคล

หรือองคการทําการตัดสินใจไวลวงหนาเก่ียวกับงานบางอยางท่ีจะกระทําในอนาคต กระบวนการ

ดังกลาว จะประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ท่ีเปนชุดกิจกรรมท่ีตอเนื่องกัน ความหมายนี้สอดคลองกับ

แนวคิดของคาสตและ โรเซนวิก ท่ีเนนวาการวางแผนเปนกระบวนการตัดสินใจไวลวงหนา โดย

กําหนดกรอบเวลาท่ีจะกระทําในอนาคตเปนความหมายท่ีมีความครอบคลุมองคประกอบของการ

วางแผน     

 โฮลท (David H. Holt) ใหทัศนะไววา การวางแผนหมายถึง กระบวนการในการ

กําหนดวัตถุประสงคขององคการและวิธีการเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว วัตถุประสงคของ

องคการ ก็คือ ผลลัพธท่ีพึงประสงคจะใหบังเกิดข้ึน ณ จุดหนึ่งของเวลาในอนาคตท่ีตองการ 

  นอกจากนี้ Holt  ยังกลาวดวยวา ในบรรดาหนาท่ีหลักขององคการ ซ่ึงประกอบดวย 

การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การนําองคการ (Leading) และการควบคุม

(Controlling) อาจกลาวไดวา การวางแผนมีบทบาทสําคัญท่ีสุด ท้ังนี้เพราะการวางแผนทําหนาท่ีใน

การกําหนดโครงสรางขององคการท่ีตองรับผิดชอบ การนําแผนไปปฏิบัติ การกําหนดกรอบการใช
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ทรัพยากรขององคการอยางมีประสิทธิภาพ และการควบคุมกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหม่ันใจวาจะนําไปสู

การบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

 รอบบินส และเคาลเตอร (Robbin & Coulter, 1996: 228–229) ไดอธิบายวา การ

วางแผน หมายถึงการกําหนดเปาประสงค (Goal) (Objective) ขององคการ รวมท้ังกําหนดกลยุทธ 

(Strategies) ท้ังมวลเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคและวัตถุประสงคดังกลาว ตลอดจนการพัฒนาลําดับข้ัน

ของการวางแผนอยางครอบคลุมเพ่ือท่ีจะบูรณาการและประสานกิจกรรมท่ีเก่ียวของใหเปนหนึ่ง

เดียวกัน การวางแผนจึงเก่ียวของกับเปาหมาย (Ends) แลวิธีการ (Means) แนวคิดนี้คลายกับแนวคิด

ของโฮลท ท่ีเนนวาการวางแผนตองกําหนดเปาประสงคหรือวัตถุประสงค รวมท้ังกลยุทธตางๆ ท่ีจะ

นําพาองคการไปสูการบรรลุวัตถุประสงคและเปาประสงค ตลอดจนเนนการพัฒนาข้ันตอนของการ

วางแผนอยางครอบคลุม 

     จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา การวางแผนเปนกระบวน 

การวิเคราะหและการตัดสินใจชองผูบริหารท่ีจะกําหนดวิธีการกระทําไวลวงหนา เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการอยางมีประสิทธิภาพโดยนําเอาขอมูลขาวสาร (Information) ในอดีตและปจจุบันมากําหนด

แนวทางในการดําเนินงานในอนาคตซ่ึงแนวคิดของการวางแผนจะมีลักษณะเปน “ศาสตร” ท่ีตองใช

ขอมูลเชิงประจักษ หรือขอมูลท่ีมีความแมนตรงและเชื่อถือได มิใชใชประสบการณของตนเอง  

       1.2 ความสําคัญของการวางแผน 

            ในบริบทของการจัดการนั้นเปนท่ียอมรับวาโดยท่ัวไป การวางแผนมีบทบาท

ความสําคัญท่ีสุด (Holt, 1993: 160) ดังนั้น ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนจึงใหความสําคัญตอการ

วางแผนมากข้ึนเปนลําดับ โดยเฉพาะในสวนของภาครัฐในหลายประเทศกําหนดใหมีแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ โดยมีคณะกรรมการและสํานักงานรับผิดชอบการจัดทําแผนโดยตรง 

โดยถือวาเปนแผนแมบทท่ีทุกกระทรวง ทบวง กรม ตองมีสวนรวมในการจัดทําแผนและรับผิดชอบ

การนําแผนไปปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย 

             สวนในภาคเอกชน โดยเฉพาะในองคการธุรกิจขนาดใหญ จะถือวาการวางแผนเปน

หัวใจสําคัญท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จ สวนองคการขนาดกลางและขนาดเล็กตางก็หันมาให

ความสนใจตอความสําคัญของการวางแผนมากยิ่งข้ึน 

    ความสําคัญของการวางแผนสามารถระบุใหเปนรูปธรรม ไดดังตอไปนี้ (Robbin & 

Coulter, 1996: 229) 

1. เพ่ือกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศหรือการพัฒนาองคการ 

2. เพ่ือกําหนดมาตรฐานการควบคุม 

3. เพ่ือการประสานงานระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

4. เพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
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5. เพ่ือการพยากรณการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

6. เพ่ือการพัฒนาการรับมือตอการเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม 

กลาวโดยสรุป การวางแผนมีบทบาทอยางสําคัญตอการพัฒนาท้ังภาครัฐและภาค 

เอกชน ในสวนของภาครัฐ การวางแผนจะตองเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการตอบสนองความตองการของ

ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ เปาหมายสําคัญของการวางแผนภาครัฐ คือ การผลิตสินคาและบริการ

อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือการดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพของประชาชน ในสวนของภาคเอกชน การวางแผน

จะมีบทบาทสําคัญยิ่งตอการปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม ท้ังทางสังคม 

เศรษฐกิจ และการเมือง ซ่ึงเกิดข้ึนอยางรวดเร็วภายใตกระแสโลกาภิวัตนในปจจุบัน ท้ังนี้ เพ่ือความ

อยูรอดขององคการอยางกาวหนาและม่ันคง 

1.2.1 ประเภทของแผน /ยุทธศาสตร  

กระบวนการวางแผนของสํานักบริหารแรงานตางดาว กรมการจัดหางาน โดย

จําแนกตามรูปแบบ รอบบินส และคาลเตอร (Robbin & Coulter) แบงประเภทของการวางแผน ดังนี้ 

1) การวางแผนแบบเปนทางการ  

      การวางแผนแบบเปนทางการประเภทนี้นิยมแพรหลายในองคการท่ีมีการ

บริหารจัดการสมัยใหม เพราะเปนการวางแผนท่ีสะทอนใหเห็นถึงการทํางานท่ีเปนระบบของผูบริหาร และ

เปนการใชศาสตรหรือองคความรูในการวางแผนมิใชใชประสบการณหรือวิจารณญาณแตมีทีมวางแผน ซ่ึง

ตองใชเวลาในการวางแผน มีการกําหนดเปาประสงคหรือจุดมุงหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน มีการใช

ขอมูลเชิงประจักษ มีการวิเคราะหขอมูลกอนการตัดสินใจ และกระทําเปนลายลักษณอักษร สามารถ

ตรวจสอบแกไขปรับปรุงแผนได การกําหนดรูปแบบของแผนดังกลาว สามารถใชเปนแนวทางปฏิบัติท่ี

สอดคลองกัน และเปนตัวอยางสําหรับนักบริหารมือใหมดวย   

ก  มีการกําหนดเปาประสงคและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน           

การวางแผนยุทธศาสตรของกรมการจัดหางาน (พ.ศ. 2555 - 2559) มีกรอบ

แนวทางการปฏิบัติราชการของสํานัก /กอง/หนวยงาน และบุคลากรทุกคนในสังกัดใหเกิดความเขาใจ

ตรงกัน โดยมีเปาหมาย ดังนี้ 

 การใหบริการประชาชนวัยแรงงาน และแรงงานกลุมพิเศษมีงานทําและ/มี

ทักษะฝมือตามมาตรฐานฝมือสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานท้ังในและตางประเทศโดย 

แรงงานท่ีผานการพัฒนาทักษะฝมือโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพหรือมีมาตรฐานฝมือ ประชาชน

วัยแรงงานท่ีมารับบริการสงเสริมการมีงานทําผานกรมการจัดหางานไดทํางานหรือมีอาชีพรวมท้ัง 

ผูลงทะเบียนแจงความประสงคไปทํางานตางประเทศไดรับการคัดเลือกไปทํางาน  
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 แรงงานท้ังในและนอกระบบมีหลักประกันความม่ันคงและสวัสดิการ

แรงงานเพ่ิมข้ึน โดยจํานวนแรงงานในระบบมีความม่ันคงและปลอดภัยเพ่ิมมากข้ึน กํากับดูแลสถาน

ประกอบการใหมีการจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือกฎหมายและดูแลแรงงานนอกระบบใหไดรับความ

คุมครองตามกฎหมายประกันสังคมและกฎหมายแรงงานเพ่ิมข้ึน แรงงานท้ังในและนอกระบบมี

หลักประกันความม่ันคงและสวัสดิการแรงงานเพ่ิมข้ึน แรงงานมีทักษะฝมือสอดคลองกับรายไดท่ีเพ่ิมข้ึน   

จํานวนแรงงานท่ีผานการพัฒนาทักษะฝมือมีศักยภาพไดมาตรฐานและผูมารับบริการสามารถหางานทํา 

มีรายไดเพ่ิมข้ึน            

 แรงงานตางดาวไดรับการจัดระบบการทํางานจํานวนแรงงานตางดาว 

ท่ีไดรับการจัดระบบมีใบอนุญาตทํางานอยางถูกตองตามกฎหมาย 

ข  มีการกําหนดวิธีการ แนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน 

 สรางความรูความเขาใจในแผนยุทธศาสตร โดยมีการจัดประชุมชี้แจงทํา

ความเขาใจในกระบวนการเพ่ือใหทุกสวนงานไดรับทราบและเขาใจทิศทางการดําเนินงานไปในทิศทาง

เดียวกัน 
 

ค  เปนการตัดสินใจเลือกทางเลือกโดยใชหลักเหตุผล 

 กรมการจัดหางาน เลือกใชนโยบายจํากัดการยายถ่ินแรงงานเขาประเทศ

ท่ีเห็นไดชัด อาทิ นโยบายเก่ียวกับการยายถ่ินแรงงานเขาประเทศ อาทิ นโยบายเก่ียวกับการใชแรงงาน

ตางดาวสัญชาติพมา ลาวและกัมพูชา ซ่ึงเปนแรงงานไรฝมือโดยมติคณะรัฐมนตรีในแตละยุคแตละสมัย 

อนุมัติใหมีการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาว และผอนผันใหอาศัยในประเทศไทยไดเปนการชั่วคราว เพ่ือรอ

การสงกลับ เนื่องจากการกําหนดเชนนี้ภาครัฐจะไดทราบเก่ียวกีบถ่ินท่ีอยูและจํานวนของแรงงานตางดาว

ท่ีหลบหนีเขาเมืองโดยเฉพาะในเรื่องจํานวนคนตางดาวท่ียายถ่ินเขาไปในประเทศนั้น 

ง  เปนการวางแผนการกระทําเปนลายลักษณอักษรชัดเจน 

 กรมการจัดหางาน จัดตั้งคณะทํางานเพ่ือรับผิดชอบในการจัดทําแผน

ยุทธศาสตร คณะทํางานไดเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย บุคคล 

หนวยงานกระทรวงอ่ืนๆ และทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ เพ่ือวิเคราะหแผนฉบับปจจุบัน คณะทํางานจัด

สัมมนาเชิงปฏิบัติงานเพ่ือการวิเคราะหแผนฉบับปจจุบัน ทบทวนขอมูลทุติยภูมิเพ่ือวิเคราะห และ

สังเคราะหรวบรวมศึกษากฎหมายท่ีเก่ียวของ 

จ  เปนการวางแผนท่ีสามารถพัฒนาและถายทอดไดอยางเปนระบบ 

 กรมการจัดหางาน สนับสนุนและสงเสริมการศึกษาวิจัยดานแรงงาน ใน

ประเด็นปญหาท่ีจะมีผลกระทบตอภาคแรงงานในอนาคตหรือชวงระยะเวลา 5 ป ขางหนา เพ่ือนําขอมูล

และขอเสนอแนะจากงานวิจัยไปสูการเตรียมการเชิงนโยบาย รวมท้ังการจัดทําแผนยุทธศาสตรดาน

แรงงาน โดยมุงถายทอด และเผยแพรผลการศึกษาสูกลุมเปาหมายหรือผูปฏิบัติ 
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ฉ  เปนการวางแผนท่ีกอใหเกิดการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 กรมการจัดหางาน จัดทําแผนปฏิบัติการในระดับตางๆ ใหเชื่อมโยงไปใน

ทิศทางเดียวกัน โดยผลักดันยุทธศาสตรในลักษณะท่ีเปนองครวมมุงผลสัมฤทธิ์ ภายใตการสนับสนุนอยาง

จริงจังจากทุกสวนงาน และสงเสริมใหมีการประสานงานและทํางานในแนวราบระหวางสวนงาน / 

สํานักงานมากข้ึน โดยมีการประสานแผนงาน แผนเงิน และแผนคนอยางบูรณาการ 

ช  เปนการวางแผนท่ีสามารถตรวจสอบและปรับปรุงแกไขไดอยางเปนระบบ 

 กรมการจัดหางาน สรางระบบการติดตามและประเมินผลใหเปนระบบ มี

มาตรฐานเดียวกัน มีเอกภาพและเชื่อมโยงกัน มีเกณฑชี้วัดประเมินผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือสามารถ

นํามาเปนขอมูลในการประสานแผนงาน แผนเงิน และแผนคนอยางเปนระบบและตอเนื่อง เปดโอกาสให

ทุกฝายมีสวนรวมในการตรวจสอบและติดตามประเมินผลการดําเนินงานมากข้ึน รวมท้ังใหมีการนําขอมูล

ท่ีไดจาการติดตามประเมินผลมาใชประโยชนในการปรับปรุงแผนงาน / โครงการประจําปโดยตอเนื่อง   

ซ  เปนการวางแผนท่ีผูนําองคการท่ีมีวิสัยทัศนนิยมใชเปนเครื่องมือในการ

บริหาร 

 ยุทธศาสตรของกรมการจัดหางานไดจัดทําข้ึน ใหสอดคลองกับสถานการณ

และบริบทการเปลี่ยนแปลงดานแรงงานท้ังในประเทศและตางประเทศ ซ่ึงในอนาคตการแขงขันและการ

เติบโตในดานเศรษฐกิจมีแนวโนมมากข้ึน สงผลใหภาคแรงงานตองเรงพัฒนาศักยภาพของแรงงาน เพ่ือให

สอดคลองกับความตองการแรงงานของผูประกอบการท้ังในประเทศและตางประเทศ 

2) การวางแผนแบบถาวร 

 การวางแผนนี้เปนลักษณะของแผนท่ีเคยกระทําแลว ปจจุบันก็ยังกระทํา

และยังสามารถกระทํา ซํ้าไดอีกตอไปเรื่อยๆ ในเรื่องเดียวกัน สวนมากมักจะเปนงานประจําหรืองานปกติ

ขององคการ เปนงานท่ีปฏิบัติตอเนื่องยาวนานท่ีไมไดกําหนดระยะสิ้นสุดของแผน  

ก  การวางแผนเพ่ือการใชประโยชนถาวร 

 แผนยุทธศาสตรของกรมการจัดหางาน เปนเครื่องมือสําคัญในการดําเนิน

ภารกิจขององคกรใหสามารถขับเคลื่อนไปสูเปาหมายอยางมีทิศทาง มีกรอบแนวทางการทํางานท่ีชัดเจน 

เปนรูปธรรมท่ีชัดเจน เพ่ือบรรลุเปาหมายการใหบริการของกระทรวง และใชประโยชนในการติดตาม

ความกาวหนาและประเมินผลการปฏิบัติงานในการบริหารและขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตรดานแรงงานเชิง

บูรณาการอยางมีประสิทธิผล 
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ข  การวางแผนยุทธศาสตร  

 การจัดทําแผนยุทธศาสตรกรมการจัดหางาน (พ.ศ.2555-2559) ใช

เทคนิคการวางแผนยุทธศาสตรเชิงกลยุทธ (Strategic Planning) โดยใชเทคนิคการวิเคราะหจุดแข็ง 

(Strengths) และจุดออน (Weaknesses) เพ่ือพิจารณาวาการดําเนินงานในอดีตท่ีผานมา มีจุดแข็ง 

จุดออน อะไรบาง และประเด็นใดมีอิทธิพลมากกวาโดยอาศัยปจจัยภายในตามหลักการ 7s ของ 

McKinsey และประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกร เพ่ือวิ เคราะหสถานการณ ท่ี เปนโอกาส 

(Opportunities) และภัยคุกคาม (Threats) ท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินงาน หลักการพ้ืนฐานและกรอบ

ความคิดในการวิเคราะหสถานการณท่ีเปนโอกาสและภัยคุกคามใชหลัก PEST Analysis 

1.2.2 องคประกอบหลักในการวางแผนยุทธศาสตร 

       องคประกอบหลักท่ีควรกําหนดอยูในแผนกลยุทธ มีดังนี้ 

1) พันธกิจ (Mission) เปนสิ่งท่ีสื่อถึงภารกิจหลักขององคการ ซึงจะสะทอนถึง

ปรัชญาท่ีจะกําหนดการดํารงอยูขององคการ  

2) จุดมุงหมาย (Goal) คือ ผลลัพธปลายทาง (Outcome) ท่ีองคการตองการให

เกิดข้ึนในอนาคต โดยไมตองระบุชวงเวลาท่ีแนนอนลงไป 

3) วัตถุประสงค (Objection) เปนผลผลิต (Output) ทีตองการใหเกิดข้ึน เม่ือ

ไดกระทําสิ่งตางๆ ตามท่ีไดกําหนดพันธกิจไว วัตถุประสงคจึงตองกําหนดใหชัดเจนวัดได และปฏิบัติได 

เปนรูปธรรมกวาจุดมุงหมาย (Goal) และตองเกิดข้ึนกอนผลลัพธ  

4) นโยบาย (Pocily) คือ ขอความหรือสิงท่ีองคการระบุไววาจะปฏิบัติหรือ

กระทํา เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค และจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว ดังนั้นการกําหนดนโยบายจึงเปนการ

กําหนดกรอบ กําหนดเกณฑในการจะปฏิบัติใหกระชับและมีประสิทธิภาพ 

5) กลวิธี / มาตรการ (Strategy) แนวทางปฏิบัติยอยท่ีองคการยึดเปนกรอบ

สําหรับคัดเลือกแผนงาน / งาน / โครงการ ตางๆ ท่ีจะดําเนินใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงกลวิธีตางๆ จะตอง

สอดคลองกับนโยบายนั้นๆ  

6) แผนงาน (Program) เปนการจัดรวมกลุมของงานหรือโครงการ หรืออาจ

กลาววา แผนงานคือ งานหรือโครงการยอยๆ หลายโครงการ ซึ่งมีวัตถุประสงคสอดคลองกัน ซึ่งงานหรือ

โครงการจะประกอบดวยกิจกรรม (Activities) ตางๆ ที่ดําเนินการภายใตกรอบของงาน หรือโครงการหนึ่งๆ  

ซึ่งจะมีเงื่อนไขระยะเวลาเร่ิมตน และสิ้นสุดในการทํากิจกรรมตางๆ 
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1.3 ประโยชนของการวางแผน 

               ประชุม รอดประเสริฐ (2533: 104) การวางแผนมีคุณประโยชนหรือขอดีตอการ

บริหารงานหลายประการ ดังนี้ 

1. การวางแผนสามารถบอกใหทราบถึงศักยภาพของปญหาและโอกาสท่ีปญหา

เหลานั้นจะเกิดข้ึน 

2. การวางแผนสามารถปรับปรุงแกไขในกระบวนการตัดสินใจภายในองคการ

หรือหนวยงานใหดีข้ึน 

3. การวางแผนสามารถชี้เฉพาะใหเห็นถึงทิศทาง คานิยมและวัตถุประสงคในอนาคต

ของหนวยงาน 

4. การวางแผนสามารถชวยใหแตละบุคคลหรือแตละหนวยงานปรับเขากับ

สิ่งแวดลอมท่ีท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

5. การวางแผนสามารถชวยผูบริหารใหมีความม่ันใจในอันท่ีจะนําความอยูรอด

ปลอดภัยมาสูองคการและหนวยงาน 

อนันต เกตุวงศ (2541: 10-11) ระบุถึงประโยชนของการวางแผนไวหลายประการ

ดังนี้ 

1.  เปนการปองกันมิใหเกิดปญหาในอนาคต ประโยชนสําคัญยิ่งของแผนและการ

วางแผน ไดแก การปองกันมิใหปญหาสําคัญๆ เกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงเปนประโยชนตอท้ังผูบริหารและ

บุคคลท่ีเก่ียวของกับปญหานั้นๆ การจะใชประ(โยชนดานนี้ของแผนไดมากนอยนั้นข้ึนสอยูกับความ 

สามารถของผูบริหารในการพิจารณาถึงสภาพหรือสภาวะของเหตุการณในอนาคต และอาจตองอาศัย

ความรูความสามารถในการทํานายเหตุการณในอนาคตดวย ฉะนั้นถาคาดคิดวาเหตุการณใดท่ีไมพึง

ประสงคหรือจะเปนปญหา การวางแผนปองกันไวกอนอาจชวยไดท้ังหมด หรืออาจลดความรุนแรง

ของปญหาลงไดบาง 

2.  การทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจในการวางแผน การวางแผน

และแผนจะเปนหลักหรือแนวทางท่ีชัดเจนเก่ียวกับการตัดสินใจ และการปฏิบัติงานรวมท้ังผลงานท่ีจะ

เกิดข้ึน ผูบริหารและผูปฏิบัติงานตามแผนสามารถศึกษาหาความรูในเรื่องดังกลาวไดจากแผนลวงหนา

กอนการกระทําจะเกิดข้ึนวาจะตองทําอะไรบาง ทําอยางไร ทําท่ีไหน ทําเม่ือใด และใครบางจะเปนผู

รวมทํางาน ตลอดจนจะใชเครื่องมือขนาดไหน ประเภทใด เปนตน จึงทําใหผูทํางานเกิดความม่ันใจ

และแนใจวาสิ่งท่ีเขาจะทํานั้นจะตองสําเร็จ  
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3.  การวางแผนกอใหเกิดความประหยัด มีสวนทําใหมีการเลือกวิธีการปฏิบัติท่ี

เหมาะสมท่ีสุดกอนนําไปใช อาจมีการทดลองประเมินผล และทดสอบผลดีผลเสีย แลวรวมท้ังวิธีการ

และข้ันตอนอ่ืนๆ ของการวางแผน พอจะกลาวไดวาทําใหเกิดความประหยัดทุกดานไมวาจะเปน

ทรัพยากรทางบุคคล เงิน วัตถุ และเวลา ซ่ึงจะมีการใชอยางเหมามะสมพอดี หรือไดสัดสวนกับผลงาน

ท่ีกําหนดไวกอใหเกิดความสะดวกและงายในการบริหาร เนื่องจากการวางแผนมีสวนทําใหการทํางาน

เปนระบบ จึงกอใหเกิดความสะดวก และงายในการควบคุมการทํางาน มีความรวมมือกัน มีการ

ประสานงานกัน และมีการทํางานท่ีสอดคลองสัมพันธกันทุกสวนทุกดาน   

4.  ปองกันปญหาดานโครงสรางและบริหาร เม่ือมีการวางแผนยอมบอกไดวาเปน

การเริ่มตนงานไดดีการปฏิบัติงานจะเปนไปอยางถูกตองเหมามะสมโดยเฉพาะอยางยิ่งในการจัด

องคการ การแบงงานอยางถูกตอง การประสานงานกันในระดับการวางแผนมีสวนทําใหผูมีหนาท่ีใน

การปฏิบัติตามแผนมีความเขาใจในหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงงานท่ีจะตองทํา สิ่งเหลานี้

ทําใหผูทํางานมีขวัญกําลังใจตลอดจนความม่ันใจทํางานใหสําเร็จไดดียิ่งข้ึน  

 จากประโยชนของการวางแผนดังกลาวชางตน พอสรุปไดวา การวางแผนคือการ

วิเคราะหและกําหนดแนวทางท่ีดีท่ีสุดภายใตสภาพแวดลอมตางๆ เพ่ือบรรลุวิสัยทัศนท่ีตองการโย

จะตองศึกษาสภาพ ขอมูลแวดลอมท้ังภายใน ภายนอกอยางรอบดานมาประกอบการพิจารณาในการ

วางแผนยุทธศาสตร มีหลักการและแนวคิดคือ การวางแผนยุทธศาสตร ควรจะเปนไปในลักษณะ

ของกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องและไมมีวันสิ้นสุด ท้ังนี้เนื่องจากยุทธศาสตรและแนวทางใน

การปฏิบัติท่ีไดพัฒนาข้ึนมาในชวงหนึ่งอาจจะไมเหมาะสมตอสถานการณ ณ อีกชวงเวลาหนึ่ง   

1.3.1 ประโยชนของวิสัยทัศนตอองคกร 

1) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึงการกําหนดอนาคต (Future Oriented) ท่ี

เกิดจากความมุงม่ัน ศรัทธา และรวมมือรวมใจของสมาชิกในองคกรท้ังของผูบริหารและพนักงาน 

ทุกคน กําหนดทิศทางท่ีตองการขององคกร เปนสิ่งท่ีชวยทํานายเพ่ือใหองคกรสามารถฟนฝาอุปสรรค

และนาพาองคกรไปยังจุดหมายท่ีฝนใฝ โดยไมยึดติดกับอดีตท่ีผานมา ซ่ึงนับเปนความทาทายใหม 

(New challenge) การทํางานเปนทีม โดยมุงม่ันไปสูจุดหมายเดียวกันอยางชัดเจน 

2)  พันธกิจ (Mission) หมายถึง จุดมุงหมายพ้ืนฐานขององคการ ซ่ึงเปนสิ่งท่ี

องคกรควรทําและพยายามดําเนินการใหบรรลุผลวิสัยทัศนท่ีกําหนดเปนหลักสําคัญในการกําหนด

จุดมุงหมาย วัตถุประสงค ทิศทางขององคกรเพ่ือความสะดวกในการแปลความหมายของวัตถุประสงค

ในโครงสรางการทํางาน การออกแบบงาน และการกําหนดความรับผิดชอบภายในองคกร ดวยการ

คํานึงถึงตนทุน เวลา ตัวชี้วัดการทํางานท่ีครอบคลุมและประเมินผลได 
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3)  เปาหมาย (Goals) หมายถึง สิ่งท่ีตองการใหเกิดข้ึนเปนขอความกวางๆ 

กลาวถึงผลลัพธบริการอันเนื่องจากหนาท่ีหลักขององคกร และสอดคลองกับพันธกิจ เปาประสงค

ยุทธศาสตร (Strategic Goals) คือ สิ่งท่ีองคกรตองการใหบรรลุผลสําเร็จ โดยแปลงมาจากแผน

ยุทธศาสตรขององคกรเพ่ือใหเกิดความชัดเจนนําไปสูการกระทําและบรรลุวัตถุประสงค ควรเขียนใน

รูปของคํากริยา (Action Verb) เชน เพ่ิมความเร็วในการใหบริการ พัฒนาความรูบุคลากร เปนตน 

ดังนั้นเปาประสงคจึงเปนขอความกวางๆ บงบอกจุดมุงหมายระยะยาว อธิบายผลลัพธท่ีตองการ แต

บงถึงธงท่ีองคกรนําไปปกไวในจุดท่ีตองการไปใหถึง 

4)  วัตถุประสงค (Objectives) เปนขอความท่ีสามารถตรวจวัดผลสําเร็จของ

แผนงาน/โครงการท่ีคาดวาจะทําไดภายในเวลาท่ีกําหนด หรือผลผลิตท่ีตองทําใหสําเร็จและสามารถ

บรรลุจุดมุงหมายขององคกรได ลักษณะวัตถุประสงคท่ีดี มีดังนี้ 1) เฉพาะเจาะจงชัดเจน (Specific) 

2) วัดผลได  (Measurable) 3) ตกลงรวมกัน (Agreement) 4) สมเหตุสมผล (Realistic) 5) มี

ระยะเวลาชัดเจน (Time) 

1.3.2 ความจําเปนในการวางแผน 

นอกจากการวางแผนจะมีความสําคัญดังไดกลาวแลว James W Davis Jr.  

(ชาติชาย สาลีผล, 2552) ไดชี้ใหเห็นวา การวางแผนมีความจําเปนตอการพัฒนาองคการหลายประการ 

ไดแก 

1) เพ่ือดึงดูดความสนใจของผูรับผิดชอบเขาสูปญหาท่ีกําลังเผชิญอยู และ

เพ่ือกอใหเกิดการวิพากษวิจารณสถานะของปญหาดังกลาวมอยางกวางขวาง 

2) เพ่ือกระตุนใหเกิดการถกเถียงและอภิปรายเก่ียวกับทางเลือกท่ีควรจะทํา 

3) เพ่ือนําเสนอแนวทางปฏิบัติหรือชุดของการกระทําท่ีเฉพาะเจาะจง 

4) เพ่ือใหเปนไปตามเกณฑของการจัดสรรงบประมาณ 

5) เพ่ือนําเสนอการบริหารโดยใชหลักเหตุผล 

6) เพ่ือนําเสนอการวางแผนท่ีกอใหเกิดผลผลิต 

7) เพ่ือการใชทรัพยากรยางประหยัด หลีกเลี่ยงการสูญเสี่ยและปรับปรุงการ

ประสานงาน 

8) เพ่ือรักษาสัมพันธภาพกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

9) เพ่ือการเปดเผยกิจกรรมขององคการใหเปนท่ีประทับใจแกบุคคลภายนอก 

กลาวโดยสรุป  การวางแผนจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการมากมาย ดังนั้น การ

วางแผนนอกจากจะมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศและพัฒนาองคการแลว การวางแผนยังเปน

สิง่จําเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารยุคใหมท่ีมีจุดมุงหมายในการสรางความสําเร็จอยางมีประสิทธิผล

และประสิทธิภาพ 
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1.4 การวิเคราะหโดยการใชเทคนิค SWOT (SWOT Analysis)  

 เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคกร ซ่ึงปจจัยเหลานี้แต

ละอยางจะชวยใหเขาใจไดวามีอิทธิพลตอผลการดาเนินงานขององคกรอยางไร จุดแข็งขององคกรจะ

เปนความสามารถภายในท่ีถูกใชประโยชนเพ่ือการบรรลุเปาหมาย ในขณะท่ีจุดออนขององคกรจะเปน

คุณลักษณะภายในท่ีอาจจะทําลายผลการดาเนินงาน โอกาสทางสภาพแวดลอมจะเปนสถานการณท่ี

ใหโอกาสเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคกร อุปสรรคทางสภาพแวดลอมจะเปนสถานการณท่ีขัดขวาง

การบรรลุเปาหมายขององคกร ผลจากการวิเคราะหสภาวะแวดลอมนี้จะใชเปนแนวทางในการพัฒนา

ไปในทางท่ีเหมาะสม ไดมีผูกลาวไวหลายทานในเรื่องความหมายของ SWOT ดังนี้ 

พักตรจง วัฒนสินธ และพสุ เดชะรินท (2542) การวิเคราะหโดยการใชเทคนิค  

SWOT  หรือการวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน โอกาส ขอจํากัด  เปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการวิเคราะห

องคกร เพราะยุทธศาสตรจะตองมีความเหมาะสมระหวางความสามารถภายใน (จุดแข็งกับจุดออน) 

และสถานการณภายนอก (โอกาสและขอจํากัด) การตรวจสอบภายในองคกรธุรกิจ ทําใหทราบถึง 

จุดแข็งและจุดออนขององคกร ซ่ึงชวยใหองคกรสามารถใชประโยชนจากโอกาสและหลบหลีกขอจํากัด

ซ่ึงเกิดจากสภาพแวดลอมนอกได 

สมยศ นาวีการ (2542: 2) ไดใหความหมาย SWOT ดังนี้ เปนคํายอมาจากคําวา 

Strengths Weakness Opportunities Threats โดย Strengths หมายถึง จุดแข็ง คือ ความสามารถและ

สถานการณภายในองคกรนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค  หรือหมายถึง

การดําเนินงานภายในท่ี องคกรทําไดดี Weakness คือ จุดออน หมายถึงสถานการณภายในองคกร 

ท่ีเปนลบและดวยความสามารถ ซ่ึงองคกรไมสามารถนํามาใชประโยชนในการทํางานเพื่อ หรือ 

หมายถึง การดําเนินงานภายในที่องคกระทําไมได Opportunity คือ โอกาส หมายถึงปจจัยและ

สถานการณภายนอกท่ีเอ้ืออํานวยใหการทํางานขององคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือหมายถึงสภาพแวดลอม

ท่ีเปนประโยชนตอการดําเนินการขององคกร Threat คือ อุปสรรค หมายถึง ปจจัยและสถานการณ

ภายนอกท่ีเปนปญหาตอองคกร 

นพ ศรีบุนนาค (2546: 25) ใหความหมายวา การวิเคราะห SWOT หมายถึง การ

วิเคราะห จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และขอจํากัดหรือการ

คุกคาม (Threat) การวิเคราะหจุดแข็ง – จุดออน ถือวาเปนการาวิเคราะหภายใน สวนการวิเคราะห

โอกาส-ขอจํากัด ถือวาเปนการวิเคราะหภายนอกองคกร 
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จิรประภา อัครบวร (2552: 12) กลาวถึง SWOT Analysis เปนการมอง ๔ เรื่อง

สําคัญ คือ  

S: Strengths เปนจุดแข็งดานทรัพยากรภายในองคการท่ีมีศักยภาพและความ 

สามารถทางการแขงขัน เชน ทักษะและความเชี่ยวชาญขององคการ โครงสรางขององคการ ภาพลักษณ 

หรือชื่อเสียงขององคการเทคโนโลยีและความสามารถในการใหบริการ เปนตน  

W: Weaknesses เปนจุดออนดานทรัพยากรภายในองคท่ีสําคัญ ซ่ึงสงผลตอสมรรถนะ

และความสามารถในการแขงขันขององคการ เชน ทิศทางยุทธศาสตรท่ีไมชัดเจน ปญหาทางดาน

งบประมาณ บุคลากรขาดทักษะและความชํานาญ คุณภาพการใหบริการต่ํา ขาดเทคโนโลยีสนับสนุน 

มีปญหาการดําเนินดําเนินงานภายใน มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอย เปนตน  

O: Opportunities เปนโอกาสขององคการท่ีมีศักยภาพจากสภาพภายนอกท่ี

เอ้ืออํานวย ประกอบไปดวย นโยบายรัฐบาลสนับสนุน มีหนวยงานภายนอกใหบริการเชนเดียวกับ

องคการและเอ้ือตอการทางานขององคการ ความสามารถในการระดมทุนจากภายนอก เปนตน  

T: Threats อุปสรรคภายนอกองคการท่ีทําใหองคการตองปรับตัว ประกอบดวย 

การเขามาของคูแขงขันใหมท่ีมีศักยภาพ อุปสรรคจากบริการหรือผลิตภัณฑท่ีสามารถทดแทนกันได 

ความตองการของประชาชนท่ีมีมากข้ึนกวาเดิม ขอกําหนดหรือกฎหมายตางๆ ท่ีทําใหองคการลาชา

ในการใหบริการ เปนตน  

กลาวโดยสรุป การวิเคราะหสภาพแวดลอม เปนข้ันตอนท่ีสําคัญของการวางแผน 

เริ่มจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอทกและภายในองคกร  เพ่ือประเมินสถานภาพองคกร 

โดยกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย เปาประสงค และกําหนดกลยุทธในการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุ

วิสัยทัศน 

1.4.1 หลักการวิเคราะหโดยการใชเทคนิค SWOT (SWOT Analysis) 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม หลักการสําคัญ คือ การวิเคราะหโดยการสํารวจ

จากสภาพการณ 2 ดาน คือ สภาพการณภายในและสภาพการณภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห SWOT 

จึงเรียกไดวาเปนการวิเคราะหสภาพการณ (Situation Analysis) ซ่ึงเปนการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน 

เพ่ือใหรูตนเอง (รูเรา) รูจักสภาพแวดลอม (รูเขา) ชัดเจน และวิเคราะหโอกาส-อุปสรรค การวิเคราะห

ปจจัยตางๆ ท้ังภายนอกและภายในองคกรจะชวยใหผูบริหารทราบถึงการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน

ภายนอกองคกร ท้ังสิ่งท่ีไดเกิดข้ึนแลวและแนวโนมการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมท้ังผลกระทบของ

การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ท่ีมีตอองคกร และจุดแข็ง จุดออน และความสามารถดานตางๆ ท่ีองคกรมีอยู 

ซ่ึงขอมูลเหลานี้จะเปนประโยชนอยางมากตอการกําหนดวิสัยทัศน การกําหนดกลยุทธและการ 

ดําเนินตามกลยุทธขององคกรท่ีเหมาะสมตอไป  
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สําหรับหนวยงานราชการ การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนข้ันตอนท่ีสําคัญ

ของกระบวนการวางแผนกลยุทธท่ีจะนําไปสูการกําหนดทิศทางและพัฒนากลยุทธการดาเนินงานของ

กระทรวงใหเหมาะสม มีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากปจจัยท่ีมีผลกระทบตอภารกิจขององคกร ท้ัง

ทางตรงและทางออมวา มีปจจัยภายนอกอะไรบางท่ีเปนโอกาสหรือ อุปสรรค และปจจัยภายใน

อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือจุดออนท่ีสงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลว ในการดําเนินงานของ

หนวยงาน รวมถึงการคาดการณแนวโนมความเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซ่ึงผลการวิเคราะหท่ีจะนาไปใช

จะสะทอนภาพท่ีแทจริง สามารถตรวจสอบและมีขอมูลรองรับ เพราะหากนาผลการวิเคราะหท่ีไม

ถูกตองไปใช อาจทําใหการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาองคกรไมตอบสนองทิศทางท่ีพึงประสงคของ

องคกร เทคนิคท่ีนิยมใชในการวิเคราะหสภาพแวดลอมคือ เทคนิค 

           การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายในองคกร ทําใหทราบถึงจุดแข็ง 

(Strengths) และจุดออนขององคกร (Weaknesses) ซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถใชประโยชนจาก

โอกาส (Opportunities) และหลบหลีกจากขอจํากัด (Threats) ซ่ึงเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก

ได การวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนยังชวยระบุถึงจุดแข็งท่ีถูกซอนอยูและจุดออนท่ีถูกละเลย การจะ

กําหนดวา สิ่งใดเปนจุดแข็งหรือจุดออน  มักจะพิจารณาจากปจจัย 3 ประการ ขางตน 

           การวิเคราะหสภาพแวดลอมสามารถใชเทคนิคตางๆ ในการวิเคราะห ไดแก 

เทคนิค SWOT Analysis ประกอบดวย การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ดวยการประเมินจุดแข็ง

และจุดออนขององคการจากทรัพยากรภายในและสมรรถนะในการใชทรัพยากร และการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอกดวยการประเมินโอกาสและอุปสรรคขององคการจากสภาวะภายนอก ท้ังท่ี

เปนสภาพแวดลอมท่ัวไปและสภาพแวดลอมของตัวงานจากภายนอก ท่ีเอ้ือประโยชนหรือเปน

อุปสรรคในการดําเนินงานตางๆ ซ่ึงมีผลตอสําเร็จขององคการภายในโดยพิจารณาจุดแข็ง จุดออน 

ขององคการท้ังในปจจุบันและอนาคต สามารถอธิบายไดดังนี้  

S: Strengths คือ จุดแข็ง หมายถึงการดําเนินงานภายในองคการสามารถ

กระทําไดดี องคการจะตองวิเคราะหการดําเนินงานภายใน เชน การบริหาร การเงิน การตลาด การ

ผลิต และการวิจัยและพัฒนา เพ่ือพิจารณาจุดแข็งของการดําเนินงานภายในเหลานี้เปนระยะ 

W: Weaknessess หรือจุดออน หมายถึงการดําเนินงานภายในองคการท่ีไม

สามารถกระทําไดดี ซ่ึงจะทําใหกลายเปนอุปสรรคตอความสําเร็จขององคการได ดังนั้นองคการ

จะตองกําหนดกลยุทธท่ีสามารถลบลางหรือปรับปรุงจุดออนของการดําเนินงานภายในเหลานี้ใหดีข้ึน 

O: Opportunities หรือโอกาส หมายถึงสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปน

ประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ องคการจะตองคาดคะเนการาเปลี่ยนแปลงของสภาพ 

แวดลอมภายนอก เชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและการแขงขันอยูเปนระยะ เพ่ือหา

โอกาสจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก 
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T: Threat หรืออุปสรรค หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกท่ีคุกคามตอการ

ดําเนินงานขององคการ โดยสภาพแวดลอมภายนอกเหลานี้ ไดแก เศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

เทคโนโลยี และการาแขงขัน เปนตน       

1.4.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอกจะประกอบดวยปจจัย (โอกาสและอุปสรรค) ท่ีอยู

ภายนอกองคการและไมไดอยูภายใตการควบคุมระยะสั้นของผูบริหารระดับสูง โดยท่ัวไป

สภาพแวดลอมภายนอกมีอยูสองสวน คือ สภาพแวดลอมการดําเนินงานและสภาพแวดลอมท่ัวไป 

สภาพแวดลอมการดําเนินงาน (Task Environment) ประกอบดวยปจจัยท่ีกระทบและถูกกระทบ

โดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ไดแก ผูมีสวนไดสวนเสีย รัฐบาล ผูจําหนาย

วัตถุดิบ ชุมชน คูแขงขัน ลูกคา เจาหนี้ สหภาพแรงงาน สมาตมการคาและกลุ มผลประโยชน 

ขณะที่สภาพแวดลอมการด่ําเนินงานขององคการที่เรียกวา สภาพแวดลอมโดยท่ัวไป (General 

Environment) ประกอบดวย ปจจัยท่ีไมกระทบโดยตรงตอการดําเนินงานระยะสั้นขององคการ แต

ปจจัยเหลานี้จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในระยะยาวขององคกร ปจจัยเหลานี้ไดแก เศรษฐกิจ สังคม 

วัฒนธรรม เทคโนโลยี สถานการณทางการเมืองและกฎหมาย 

หลังจากวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดวยเทคนิค (SWOT 

Analysis) แลว จึงประมวลขอมูลท้ังสองดานเขาดวยกันเพ่ือสรุปความสัมพันธแบบแมททริคของ

ปจจัยเชิงกลยุทธของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก ดวยการประมวล SWOT Matrix นําไปสู

การวางกลยุทธ 4 แนวทาง ไดแก  

1) SO-Strategies (กลยุทธเชิงรุก) เปนการจับคูระหวางจุดแข็งกับโอกาส 

ซ่ึงเปนปจจัยเชิงบวกท้ังคู องคกรควรจะใชจุดแข็งและโอกาสรวมกันเพ่ือกอใหเกิดความไดเปรียบใน

การแขงขัน  

2) ST-Strategies (กลยุทธเชิงปองกัน) เปนการจับคูระหวางจุดแข็งกับอุปสรรค 

ซ่ึงมีจุดแข็ง (S) เปนปจจัยเชิงบวก และมีอุปสรรค (T) เปนปจจัยเชิงลบ องคกรตองนําปจจัยเชิงบวก

ไปจัดการกับปจจัยเชิงลบ คือนําจุดแข็งมาใชเพ่ือปองกันหรือหลีกเลี่ยงอุปสรรค  

3) WO-Strategies (กลยุทธเชิงแกไข) เปนการจับคูระหวางจุดออนกับโอกาส 

ซ่ึงมีจุดออน (W) เปนปจจัยเชิงลบ แตมีโอกาส (O) เปนปจจัยเชิงบวก องคกรตองนาปจจัยเชิงบวกไป

จัดการกับปจจัยเชิงลบ คือ นําโอกาสมากําจัดจุดออน หรือนําโอกาสมาใชใหเกิดประโยชนตอองคกร  

4) WT - Strategies (กลยุทธเชิงรับ) เปนการจับคูระหวางจุดออน (W) กับ

อุปสรรค (T) ซ่ึงเปนปจจัยเชิงลบท้ังคู องคกรตองคิดกลยุทธท่ีกระทําแลวสามารถกําจัดจุดออนไดและ

สามารถปองกันอุปสรรคไดดวยในคราวเดียวกัน  
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1.4.3 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

สภาพแวดลอมภายในจะประกอบดวยปจจัยท่ีเก่ียวของกับการวิเคราะหและ

พิจารณาทรัพยากร และความสามารถภายในองคกรทุกๆ ดานเพ่ือท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดออนของ

องคกรแหลงท่ีมาเบื้องตนของขอมูลเพ่ือประเมินสภาพแวดลอมภายใน คือระบบขอมูลเพ่ือการบริหาร

ท่ีครอบคลุมทุกดาน ท้ังในดานโครงสราง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางานและ

ทรัพยากรในการบริหาร คน เงิน วัสดุ การจัดการรวมถึงการพิจารณาผลการดําเนินงานท่ีผานมาของ

องคกรเพ่ือท่ีจะเขาใจสถานการณและผลกลยุทธกอนหนานี้ดวย จุดแข็งขององคกร (S-Strengths)  

เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรนั้นเอง วาปจจัยใดภายในองคกรท่ี

เปนขอไดเปรียบ หรือจุดเดนขององคกร ท่ีองคกรควรนํามาใช  

ในการพัฒนาองคกรได และควรดํารงไวเพ่ือการเสริมสรางความเขมแข็งของ

องคกร จุดออนขององคกร (W - Weakness) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูท่ีอยู

ภายในจากมุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรนั้นๆ เองวาปจจัยภายในองคกรท่ีเปนจุดดอย ขอเสีย 

เปรียบขององคกรท่ีควรปรับปรุงใหดีข้ึนหรือควรขจัด  ใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคกร 

หลังจากวิเคราะหปจจัยภายนอกและปจจัยภายในองคกรแลว จนสามารถ

สังเคราะหโอกาสและภัยคุกคามกับจุดแข็งและจุดออน ข้ันตอนตอไปจะตองดําเนินการประมวลขอมูล

ท้ังสองดานเขาดวยกัน เพ่ือสรุปเปนตารางความสัมพันธแบบเมตริกซของปจจัยท้ังสองดาน เพ่ือดู

แนวโนมของสภาวะแวดลอมขององคกร โดยใชเทคนิค TOWS MATRIX แสดงดังตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 การจัดทํา TOWS MATRIX 

 

                           ปจจัยภายใน 

ปจจัยภายนอก 
     W – Weaknesses 

(จุดออน) 

S – Strengths 

(จุดแข็ง) 

โอกาส 

(Opportunities - O) 

ระบุรายการโอกาสภายนอก 

 

WO -Strategies 

กําหนดกลยุทธในชองน้ี 

โดยใชโอกาสจากภายนอก 

มาปดจุดออน 

SO – Strategies 

กําหนดกลยุทธในชองน้ี 

โดยใชจุดแข็งประสานกับ 

โอกาสจากภายนอก 

ภัยคุกคาม 

(Threats - T) 

ระบุรายการภัยคุกคามภายนอก 

WT -Strategies 

กําหนดกลยุทธโดยระมดัระวัง 

จุดออนและหลบหลีกภัยคุกคาม 

ST – Strategies 

กําหนดกลยุทธในขณะน้ีโดยใช 

จุดแข็งและหลบหลีกภัยคุกคาม 
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   1.5 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 

               อนันต เกตุวงศ (2534: 166-167) กลาววา การวางแผน (Planning) เปนกระบวนการ 

(Process)ท่ีเก่ียวของกับปจจุบันและอนาคต ประกอบดวยกิจกรรม (Activity) ท่ีจะตองกระทําขอมูล

อยางตอเนื่องและสามารถปรับเขากับขอมูลตางๆ ท้ังท่ีเปนขอมูลยอนกลับ (Feedback) และขอมูล

ท่ีมาจากกระบวนการและระบบอ่ืนๆ หรือเรียกวา สิ่งแวดลอมของกระบวนการ ดังนั้น การวางแผนจึง

เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับการกระทําและเปนชุดของการกระทํา (Course of Action) ซ่ึงจะเกิดข้ึนใน

อนาคต 

              การวางแผนจึงประกอบไปดวยสวนตางๆ 3 สวน คือ การวางแผน (Planning) การ

นําแผนไปปฏิบั ติ  (Implementation) การประเมินผลของแผน (Evaluation of Plan) และ

สิ่งแวดลอมของกระบวนการวางแผนซ่ึงมีความสัมพันธกันเปนวงจร 

 
 

                                             

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการวางแผน 

 

ท่ีมา: อนันต เกตุวงศ, 2534: 166-167  
 

 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร มีการดําเนินงานตามข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 การวิเคราะหสภาพแวดลอม โดยเทคนิค SWOT Analysis มีแนวทาง ดังนี้ 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก การกําหนดยุทธศาสตรโดยตรวจสอบ

สภาพแวดลอมภายนอกองคกร เพ่ือประเมินโอกาส (Opportunities) และขอจํากัดหรือภัยคุกคาม 

(Threats) การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก คือ การประเมิน แจกแจง และวิเคราะหขอมูล

ขาวสารจากสภาพแวดลอมภายนอกใหแกผูบริหารและบุคลากรภายในองคกรไดรับทราบ การ

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ัวไปใชหลักการวิเคราะห คือ ใชหลักท่ีเรียกกันวา “PEST 

Analysis” ไดแก การวิเคราะหปจจัยตางๆ ดังนี้ 

  การวางแผน 

การประเมินผล การปฏิบัติตามแผน 
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      1.1 การเมือง (Political Component = P) เปนการวิเคราะหนโยบายและ

กฎเกณฑตางๆ ของภาครัฐบาล ท่ีนาจะมีผลท้ังในเชิงบวกและเชิงลบตอการดาเนินงานขององคกร 

ตัวอยางเชนนโยบายรัฐบาล ความม่ันคงของรัฐบาล และพฤติกรรมทางการเมือง 

      1.2  เศรษฐกิจ (Economic Component = E) เปนการวิเคราะหสภาวะทาง

การเงินและเศรษฐกิจ ซ่ึงเก่ียวของกับการดาเนินงานขององคกร เชน การคาระหวางประเทศและดุล

การชาระเงิน อัตราดอกเบี้ยและอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราตางประเทศ อัตราการวางงาน ภาวการณ

จางงานและคาแรง การลงทุนภาคเอกชน อัตราเพ่ิมของระดับราคาและดัชนีราคา ราคาน้ํามันดิบ 

ภาษีอากรและการใชจายของรัฐบาล หนี้สาธารณสุขเงินคงคลัง การเงินการธนาคาร และอ่ืนๆ 

   1.3 สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component = S) เปนการวิเคราะห

สภาวะทางสังคมและวัฒนธรรม ซ่ึงหมายถึงโครงสรางทางสังคมท่ีเก่ียวของกับการดาเนินงานขององคกร 

อาทิเชนระดับการศึกษาและอัตราการรูหนังสือของประชากร จานวนประชากร โครงสรางของประชากร

ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อ คานิยมและวัฒนธรรม แบบแผนการดาเนินชีวิตและพฤติกรรม การ

ประกอบอาชีพ คุณภาพชีวิต ลักษณะของชุมชน และการตั้งถ่ินฐาน การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอม การกระจายรายไดและความเปนธรรมในสังคม สภาพของบานเมืองและลักษณะทาง

ภูมิศาสตรโครงสรางพ้ืนฐาน ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ การคมนาคมและการติดตอสื่อสาร และ

อ่ืนๆ 

  1.4  เทคโนโลยี (Technological Component = T) เปนการวิเคราะหสภาพ

การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีท่ีจะมีผลตอการดาเนินงาน เชน การผลิตคิดคนเทคโนโลยีตางๆ

เครื่องจักรกลทางอุตสาหกรรม ความรูและวิทยาการแขนงตางๆ การใชเทคโนโลยีเพ่ือ การสื่อสาร 

การแลกเปลี่ยนความรูระหวางองคกร ความกาวหนาดานวิจัยและพัฒนาในในสาขาทีเ่กีย่วขอ้ง  

       2.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน การวิเคราะหสภาพภายในองคกรเปนการ

ตรวจสอบสมรรถนะขององคกรท่ีจะชวยบงบอกถึงจุดแข็งท่ีจะใชใหเปนประโยชนกับจุดออนท่ีตอง

ปรับปรุงแกไข อันจะทําใหยุทธศาสตรท่ีกําหนดตอไปมีความหมายมากยิ่งข้ึน ถึงแมปจจัยสภาพแวดลอม

ภายนอกจะเปนเชิงบวกก็ตาม แตถาหากภายในองคกรขาดความพรอม การดําเนินงานก็ยากท่ีจะ

ประสบความสําเร็จไดโดยท่ัวไปขอบเขตของการวิเคราะหสภาพภายในองคกร ผูวิเคราะหไดพิจารณา 

ใชหลักท่ีเรียกกันวา Mckinsey’s 7s Model ของ R. Waterman ไดแก การวิเคราะหปจจัยตางๆ 

ดังนี้ กลยุทธของหนวยงาน โครงสรางองคกร ระบบการปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะ ความรู ความสามารถ 

รูปแบบการบริหารจัดการ คานิยมรวม ดังภาพท่ี 2.2   
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ภาพท่ี 2.2 หลักท่ีเรียกกันวา Mckinsey’s 7s Model ของ R. Waterman 

 

ท่ีมา: http: www. Valuebasedmanagement.net/methods 7s html (2008) 

 

2.1 กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดลอม การพิจารณาจุดแข็ง จุดออน ขององคกร 

2.2 โครงสราง (Structure) หมายถึง โครงสรางขององคการท่ีแสดงความ 

สัมพันธระหวางอํานาจ หนาท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การวมอํานาจ และการ

กระจายอํานาจของผูบรหิาร การแบงโครงสรางงานตามหนาท่ี ตามผลิตภัณฑ ตามลูกคา ตามภูมิภาค 

ไดอยางเหมาะสม 

2.3 คานิยมรวม (Shared Values) หมายถึง คานิยมรวมกันระหวางคนในองคการ 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

Strategy 
  

         
System 
    

 

Structure 
 

   

 

   
    Style 
   

   
     Skill 
   

   Share        
   Value 
   

      
   Staff 
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2.4 ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับข้ันการปฏิบัติงานทุก

อยางท่ีเปนระบบท่ีตอเนื่องสอดคลองประสานกันทุกระดับ 

2.5 คน (Staff) หมายถึง การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ การพัฒนา

บุคคลอยางตอเนื่อง 

2.6 สไตล (Style) หมายถึง การจัดการท่ีมีรูปแบบวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะ

องคการ เชน การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอนถึงวัฒนธรรมองคการ 

2.7 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความโดดเดน ความเชี่ยวชาญในการผลิต การขาย 

การใหบริการ 

การวางแผนยุทธศาสตรประกอบดวยหลายสวน หรือหลายข้ึนตอน หนวยงาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง หนวยงานภาครัฐอาจกําหนดไวเหมือนกันหรือแตกตางกันก็ได แตในท่ีนี้ไดกําหนด

ไว  5 สวน / ข้ันตอน โดยท้ัง 5 สวน / ข้ันตอนนี้มีความสัมพันธกันและเปนสวนสําคัญของการบริหาร

ยุทธศาสตร โดยประกอบดวย 

1. วิสัยทัศน (Vision) 

2. พันธกิจ (Mission) 

3. เปาหมาย (Goal) 

4. ยุทธศาสตรการพัฒนา (Strategy Issues) 

5. แผนท่ีทางยุทธศาสตร (Strategy Maps) 

1.5.1 การจัดทํา SWOT Analysis ในหนวยงานภาครัฐ  

 การพัฒนาหนวยราชการใหเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูงนั้น ความสามารถ

ในการบริหารยุทธศาสตรถือเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการขับเคลื่อน ซ่ึงในการบริหารยุทธศาสตรใหบัง

เกิดผลนั้นประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคัญ 3 ประการ ไดแก การกําหนดยุทธศาสตร การแปลง

ยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ และการติดตามและประเมินผลการดาเนินงานตามยุทธศาสตร (จิรประภา 

อัครบวร, 2552) อยางไรก็ตามในกระบวนการจัดทํายุทธศาสตรหนวยงานภาครัฐ ใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลนั้น หนวยงานหรือองคการภาครัฐจําเปนตองมีการวินิจฉัยองคการ (Organization 

Diagnosis) เพ่ือใหเกิดความเขาใจในสภาพองคการในปจจุบันวาเปนอยางไร และจะตองดําเนินการ

ตอไปอยางไรจึงจะสามารถไปถึงจุดท่ีองคการอยากจะเปนหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาคือ วิสัยทัศนของ

องคการ (Vision) เครื่องมืออยางหนึ่งท่ีนิยมใชกันท่ัวโลก ท้ังภาครัฐและเอกชนในการวินิจฉัยองคการ

ไดอยางเปนระบบ และมีประสิทธิผลคือ SWOT Analysis ซ่ึงเปนเทคนิคอยางหนึ่งท่ีนํามาใชในการ

วิเคราะหสภาพแวดลอม ท้ังภายในและภายนอก เพ่ือนําผลท่ีไดในรูปแบบของจุดแข็ง (Strengths) 

จุดออน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) มากําหนดเปนกลยุทธ

และยุทธศาสตรท่ีใชในการวางแผนพัฒนาองคการ (เอกชัย บุญยาทิษฐาน, 2553)  
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SWOT Analysis เปนการมอง 4 เรื่องสําคัญ คือ (จิรประภา อัครบวร, 2552)  

S: Strengths เปนจุดแข็งดานทรัพยากรภายในองคการท่ีมีศักยภาพและ

ความสามารถทางการแขงขัน เชน ทักษะและความเชี่ยวชาญขององคการ โครงสรางขององคการ 

ภาพลักษณหรือชื่อเสียงขององคการเทคโนโลยีและความสามารถในการใหบริการ เปนตน  

W: Weaknesses เปนจุดออนดานทรัพยากรภายในองคท่ีสําคัญ ซ่ึงสงผลตอ

สมรรถนะและความสามารถในการแขงขันขององคการ เชน ทิศทางยุทธศาสตรท่ีไมชัดเจน ปญหา

ทางดานงบประมาณ บุคลากรขาดทักษะและความชํานาญ คุณภาพการใหบริการ ขาดเทคโนโลยี

สนับสนุน มีปญหาการดาเนินงานภายใน มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอย เปนตน  

O: Opportunities เปนโอกาสขององคการท่ีมีศักยภาพจากสภาพภายนอกท่ี

เอ้ืออานวย ประกอบไปดวย นโยบายรัฐบาลสนับสนุน มีหนวยงานภายนอกใหบริการเชนเดียวกับ

องคการและเอ้ือตอการทํางานขององคการ ความสามารถในการระดมทุนจากภายนอก เปนตน  

T: Threats อุปสรรคภายนอกองคการท่ีทาใหองคการตองปรับตัว ประกอบดวย

การเขามาของคูแขงขันใหมท่ีมีศักยภาพ อุปสรรคจากบริการหรือผลิตภัณฑท่ีสามารถทดแทนกันได 

ความตองการของประชาชนท่ีมีมากข้ึนกวาเดิม ขอกําหนดหรือกฎหมายตางๆ ท่ีทําใหองคการลาชา

ในการใหบริการ เปนตน 
1.5.2 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร (Strategic Planning Process) มีข้ันตอน 

ดังตอไปนี้ 

1) กําหนดวิสัยทัศน (Vision) 

2) กําหนดภารกิจหรือพันธกิจ (Mission) 

3) กําหนดเปาประสงคหรือจุดมุงหมายเพ่ือการพัฒนา (Goal) 

4) กําหนดประเด็นยุทธศาสตรหรือยุทธศาสตร (Strategy) 

5) กําหนดกลยุทธหรือแนวทางการพัฒนา 
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ภาพท่ี 2.3 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 

การบริหารยุทธศาสตร  (Strategic Management) 

การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 

 

 

 

1. วิเคราะหสถานภาพของหนวยงาน 

- วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในหนวยงาน (จุดแข็ง จุดออน) 

   • กลยุทธของหนวยงาน 

   • โครงสรางองคกร 

   • ระบบการปฏิบัติงาน 

   • บุคลากร 

   • ทักษะ ความรูความสามารถ 

   • รูปแบบการบริหารจัดการ 

   • คานิยมรวม 

- วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกหนวยงาน (โอกาส อุปสรรค) 

   • นโยบาย ยุทธศาสตรชาติ กระทรวง อื่นๆ ที่เกีย่วของ 

   • เศรษฐกิจ 

   • สังคมและวัฒนธรรม 

   • เทคโนโลย ี

- วิเคราะหกําหนดตําแหนงขององคกร 

   • รุก 

    • ปองกัน 

    • ถดถอยหรือ 

   • พลิกฟน 

 

2. กําหนดทิศทางในอนาคต 

         - วิสัยทัศน 

         - พันธกิจ 

         - เปาประสงค 

 

3. กําหนดกลยทุธของหนวยงาน 

         - แผนงาน 

         - งาน/โครงการ 

         - ผลผลิต 

         - กิจกรรม 

        - งบประมาณ 

 

4. การกําหนดปจจัยหลักแหง

ความสําเร็จและตัวชี้วัดความสําเร็จ 
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วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์กร

วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร

1.3.1 การวิเคราะห์สถานภาพ

ของหน่วยงาน

จุดแข็ง
Strengths

จุดอ่อน
Weaknesses

โอกาส
Opportunities

อุปสรรค
Threats

วิสัยทัศน์

Vision

1.3.2 การกำหนดทิศทาง

ในอนาคต

พันธกิจ

Mission

เป้าประสงค์

Goal

1.3.3 การกำหนดกลยุทธ์ (Strategy) หน่วยงาน

1.3.4 การกำหนดปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ CSF (Critical Success Factor : CSF)
และตัวชี้วัดความสำเร็จ (Key Performance Indicator : KPI)

 
 

ภาพท่ี 2.3 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร (ตอ) 

 

1.5.3 ข้ันตอนในการจัดทําแผนยุทธศาสตร อาจสรุปไดดังนี้ คือ 

1) การวิเคราะหสภาพแวดลอม 

2) การกําหนดทิศทาง 

3) การกําหนดกลยุทธ 

4) การปฏิบัติตามกลยุทธ 

5) การควบคุมและการประเมินกลยุทธ 

             พสุ เดชะรินทร (2551) ไดชี้ใหเห็นวานอกจากผลกระทบจากบริบทและ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องตลอด ยอมทําใหสวนราชการตองมีการทบทวนราชการ

และปรับเปลี่ยนยุทธศาสตรอยางตอเนื่อง การวางแผนยุทธศาสตรของแตละสวนราชการนั้น ควรมี

การพิจารณาถึงความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรในระดับประเทศ ไดแก ระเบียบแหงชาติ นโยบาย

รัฐบาล แผนการบริหารราชการแผนดิน พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ

บานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ตลอดจนเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตรระดับกระทรวง / กลุมภารกิจมากกวา

การเริ่มตนดวยการวางแผนยุทธศาสตรจากฐานของกรมและจังหวัด  
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กอนท่ีจะดําเนินการวางแผนใดๆ ควรจะตองทราบกอนวาสถานะในเรื่องท่ี

จะตองการ จะวางแผนนั้นในปจจุบันเปนอยางไร มีจุดดีจุดดอยตรงไหนบาง ซ่ึงเปนการสํารวจสถานะ

ขององคการนี้มักจะใชวิธีการวิเคราะหท่ีเรียกวา SWOT ANALYSIS ถือวาเปนกระบวนการข้ันแรกท่ีจะ

นําไปสูการวางแผนงานขององคการ 
 

 

โอกาส: O (Opportunities) 
                                                                                                             

 

 

 

 

 

อุปสรรค: T (Threats) 

 

ภาพท่ี 2.4 ตารางสัมพันธแบบเมตริก (SWOT Matrix) 

 

ท่ีมา:  ปกรณ ปรียากรม (2544) การวางแผนกลยุทธ: แนวคิดและแนวทางเชิงประยุกต          

        พิมพครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ ซ สํานักงานเสาธรรม, 2544: 66) 

 

     จากภาพท่ี 2.4 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

1. กรณี “เอ้ือและแข็ง” หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกเปนโอกาส (เอ้ือ) 

และสภาพแวดลอมภายในเปน จุดแข็ง เรียกวาอยูในตําแหนง “ดาวรุง” (Stars) เปนตําแหนงท่ีบง

บอกวามีปจจยัภายนอกเปนโอกาสหรือพรอมใหการสนับสนุน และปจจัยภายในท่ีความเขมแข็ง 

2. กรณี “เอ้ือแตออน” หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกเปนโอกาส (เอ้ือ)  

แตสภาพแวดลอมภายในเปนจุดออน เรียกวาอยูในตําแหนง “เครื่องหมายคําถาม” (Question 

Mark) เปนตําแหนงท่ีบงบอกวา มีจุดออนภายในเอง แตมีโอกาสจากปจจัยภายนอกท่ีพรอมใหการ

สนับสนุน และหากมีการแกปญหาหรือจุดออนจะทําใหมีความเขมแข็งมากข้ึน อันจะนําไปสูสภาพท่ี

เอ้ือและแข็ง จึงตองกําหนดกลยุทธปรับปรุงแกไขโดยเร็ว เพ่ือสรางโอกาสในการขยายงานหรือสราง

ความเจริญเติบโตในอนาคต 

 

    “เอ้ือและแข็ง” 

         (Star) 

 

     “เอ้ือแตออน” 

 (Question Marks)                                                       

                                                                                    

   “ ไมเอ้ือแตแข็ง” 

     ( Cash Cows ) 

 

                                         

  “ ไมเอ้ือและแข็ง”             

       ( Dogs ) 

 

       จุดแข็ง: S 

(Strengths) 
       จุดออน: W 

(Weaknesses) 
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3. กรณี “ไมเอ้ือแตแข็ง” หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกเปนอุปสรรค 

(ไมเอ้ือ) แตสภาพแวดลอมภายในเปนจุดแข็ง เรียกวาอยูในตําแหนง “วัวแมลูกออน” (Cash Cow) 

เปนตําแหนงท่ีบงบอกวามีความพรอม มีความเขมแข็ง แตมีอุปสรรคจากปจจัยภายนอกท่ีเปนปญหา

ขาดการสนับสนุน ดังนั้น จําเปนตองชะลอตัวเพ่ือคอยโอกาสจากปจจัยภายนอก เชน รอการฟนตัว

ของเศรษฐกิจ รอกฎหมายหรือระเบียบท่ีชัดเจน เหมาะสม หรือสถานการณการเมือง เปนตน  ซ่ึงจะ

ทําใหวิกฤตเปนโอกาสของการพัฒนาสมรรถนะภายใน เพ่ือรอโอกาสท่ีเหมาะสมในการดําเนินกิจการ

ใหเจริญเติบโตเม่ือโอกาส 

4. กรณี “ไมเอ้ือแตแข็ง” หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกเปนอุปสรรค 

(ไมเอ้ือ) และสภาพแวดลอมภายในเปนจุดออน เรียกวาอยูในตําแหนง “สุนัขจนตรอก” (Dogs) เปน

ตําแหนงท่ีบงบอกวา อยูในสภาพแวดลอมท่ีมีแตอุปสรรคในการพัฒนา และในขณะเดียวกันก็มีปญหา

ภายใน สถานภาพดังกลาวถือไดวาเปนสถานการณท่ีลอแหลมตอความลมเหลวสูง      

1.5.4 ข้ันตอน/วิธีการดําเนินการวิเคราะหสภาพแวดลอม  

การวิเคราะหสภาวะแวดลอม จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัยท่ีกวาง ดวย

การระบุจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคขององคกรทําใหมีขอมูล ในการกําหนดทิศทางหรือ

เปาหมายท่ีจะถูกสรางข้ึนมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทาง

สภาพแวดลอม และสามารถกําหนดกลยุทธท่ีมุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออน

ขององคกรใหมีนอยท่ีสุดได ภายใตการวิเคราะหสภาวะแวดลอมนั้นจะตองวิเคราะหท้ังสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอก องคกรโดยมีข้ันตอน ดังนี้  

1) การประเมินสภาพแวดลอมภายใน (S, W) 

 การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร จะเก่ียวกับการวิเคราะหและ

พิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคกรทุกๆ ดาน เพ่ือท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดออนของ

องคกร  

 จุดแข็ง (S-Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของ 

ผูท่ีอยูภายในองคกรนั้นเองวา ปจจัยใดภายในองคกรท่ีเปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนท่ีองคกรควร

นํามาใชในการพัฒนาองคกรได และควรดารงไวเพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคกร  

 จุดออน (W-Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมอง

ของผูท่ีอยูภายในองคกรจากมุมมองวาปจจัยใดภายในองคกรท่ีเปนจุดดอย ขอเสียเปรียบท่ีองคกรควร

ปรับปรุงใหดีข้ึนหรือขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคกร 
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2) การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก (O, T)  

    ภายใตการประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกรนั้น สามารถคนหา

โอกาสและอุปสรรคทางการดําเนินงานขององคกรท่ีไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ

ท้ังในและระหวางประเทศท่ีเก่ียวกับการดาเนินงานขององคกร เชน อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 

นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดลอมทางสังคม เชน ระดับการศึกษาและอัตรารูหนังสือ

ของประชาชน การตั้งถ่ินฐานและการอพยพของ ประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี 

คานิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางการเมือง เชน พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา 

มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี หมายถึง กรรมวิธีใหมๆและพัฒนาการทางดาน

เครื่องมืออุปกรณท่ีจะชวยเพ่ิม ประสิทธิภาพในการผลิตและใหบริการ  

 โอกาส (O-Opportunities)  เปนการวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกร

วาปจจัยใดท่ีสามารถสงผลประโยชน ท้ังทางตรงและทางออมตอการดาเนินการขององคกรในระดับ

มหาภาค และองคกรสามารถฉกฉวยขอดีเหลานี้มาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็งข้ึนได  

 อุปสรรค (T-Threats)  เปนการวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกรวา

ปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบในระดับมหภาคในทางท่ีจะกอใหเกิดความเสียหายท้ังทางตรงและ

ทางออม ซ่ึงองคกรจาตองหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองคกรใหมีความแข็งแกรงพรอมท่ีจะเผชิญแรง

กระทบดังกลาวได  

 ข้ันตอนในการจัดทําแผนยุทธศาสตร อาจสรุปไดดังนี้  

1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกหนวยงาน ซ่ึงเปนการ

วิเคราะหเพ่ือคนหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค  

2)  การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) เพ่ือระบุสภาพในอนาคตและการดําเนิน 

งานท่ีตองการจะสรางใหในอนาคต ซ่ึงจะบอกความคาดหวังและความปรารถนาท่ีจะใหเกิดในอนาคต  

ซ่ึงจะบอกความคาดหวังและความปรารถนาท่ีอยากจะใหอะไรเกิดข้ึนตามเจตนารมณท่ีมุงม่ันไว  

3)  พันธกิจ (Mission) ท่ีแสดงถึงขอบขายหรือวิธีการในการดําเนินงานของ

หนวยงานท่ีจะปฏิบัติใหสําเร็จตามวิสัยทัศน  

4)  ยุทธศาสตรเปนกรกําหนดวิสัยทัศนท่ีเก่ียวของกับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ  

กําหนดทิศทางขององคกร  

5)  การกําหนกลยุทธ (Tactic) เปนแนวทางหรือวิธีการตางๆ ท่ีจะนําองคกร

ไปสูการบรรลุผลตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว  
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6)   การแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติตองอาศัยแผนปฏิบัติการเปนเครื่องมือท่ี

ใชเปนแนวปฏิบัติสําหรับสวนงานตางๆ  โดยมีองคประกอบดังนี้คือ ชื่อ กลยุทธ/แผนงานวัตถุประสงค

ท่ีจะใชเปนตัวชี้วัดความสําเร็จ ชื่อ โครงการ / งาน/ กิจกรรม ตางๆ เปาหมายหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ

ของโครงการ ระยะเวลาในการดําเนินการ ผูรับผิดชอบในการดําเนินโครงการใหบรรลุผลสําเร็จ 

 ภารกิจของหนวยงาน เปนกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตรในการคิด

วิเคราะห ท่ีจะใหไดมาซ่ึงวิธีการท่ีดีท่ีสุดสําหรับหนวยงาน เพ่ือใหหนวยงานบรรลุภารกิจดวยการสราง

ความสัมพันธระหวางหนวยงานใหเหมาะสมกับสิ่งแวดลอม ใหสามารถดําเนินการวางแผนไดอยาง

เหมาะสมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงประกอบดวย 

1.  การวิเคราะหสถานภาพภารกิจ (portfolio analysis) การดําเนินการ

ดานการวางแผน ดังนี้ 

 1.1  เพ่ือศึกษาวิเคราะหเบื้องตนท่ีเก่ียวกับ สถานภาพปจจุบัน ปญหาและ

ความตองการ 

 1.2  วิเคราะหและประสานงานในการจัดสรางแผนยุทธศาสตร 

 1.3  สรุปผลการดาเนินงาน แผนงาน โครงการของหนวยงาน 

 1.4  กําหนดทิศทาง เปาหมาย ของหนวยงานตามเวลาท่ีกําหนด 

2.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร (SWOT Analysis) คือ การ

ดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการสํารวจปจจัย เพ่ือหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ท่ีตองดําเนินงาน

ตามภารกิจของหนวยงาน ดังนี้ 

 2.1  การศึกษาวิเคราะหถึงปจจัยท่ีจําเปนในการบรหิารหนวยงาน 

 2.2  การศึกษาวิเคราะหจุดเดน จุดดอย ของหนวยงาน 

 2.3  การศึกษาวิเคราะหปญหาอุปสรรคในการบริหารหนวยงาน 

 2.4  การศึกษาหาแนวทางท่ีดีในการพัฒนาปรับปรุงการบริหารหนวยงาน 

 2.5  การวิเคราะหและ ประสานงานในการจัดทําแผน ใหสอดคลองกับ

นโยบายของกระทรวงและนโยบายของกรม 

 2.6  การประสานงานในการวางแผนกับฝายแผนงานของหนวยงานและ

หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

 2.7  กํากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน ผลงานโครงการ 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารยุทธศาสตร 

 

       ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของยุทธศาสตรไว ดังนี้ 

               Morrrsion, Renfro and Boucher (1987) ใหความหมายวา คําวา ยุทธศาสตร 

หรือกลยุทธ (Strategy) มาจากภาษากรีกวา Strategos ซ่ึงเปนการรวมคํา 2 คําเขาดวยกันคือ คําวา 

stratos ท่ีแปลวากองทัพ และคําวา Ago ท่ีเปนคํากริยา ซ่ึงแปลวา นํา (Lead) รวมแปลไดวา ความ

ชํานาญของ นายพล ดังนั้น คํานี้ จึงหมายถึง วิธีการท่ีนายพลเตรียมการเพ่ือการตอสูในการสงคราม 

(Maassen and Van Vughi 1992) สวนสุวิชัย ศุภรานนท (2549) ใหความหมายท่ีสอดคลองกันวา 

คําวา ยุทธศาสตร หรือ กลยุทธ (Strategy) เกิดจากคําวา Stratos หมายถึง Army (กองทัพ) กับคําวา 

Agien หมายถึง Lead (การนํา) แปลโดยความหมายวา Lead the total Organization หมายถึง

การนําองคการโดยรวม  โดยท่ัวไปแลวกลยุทธจะหมายถึง แผนงาน แนวทาง หรือวิธีการท่ีจะนํา

องคการไปสูผลท่ีสอดคลองกับภารกิจ และจุดมุงหมายขององคการ 

              พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ใหความหมายของคําวายุทธศาสตร 

หมายถึง วิชาวาดวยการพัฒนา และการใชอํานาจทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และกําลังรบทาง

ทหารตามความจําเปนท้ังในยามสงบและในยามสงคราม 

  สมยศ นาวีการ (2544: 26) ใหความหมายของคําวา กลยุทธ คือ แผนงานระยะยาวของ

องคกรท่ีถูกกําหนดข้ึนมาเพ่ือการบรรลุภารกิจ และเปาหมายขององคกร กลยุทธจะตองใชขอ

ไดเปรียบจากการแขงขันใหมากท่ีสุด และขอเสียเปรียบทางการแขงขันใหนอยท่ีสุด 

  ชัยยศ สันติวงษ และคณะ (2546: 23) กลาววา กลยุทธ ยุทธศาสตรหรือยุทธวิถีคือ  

คําๆ เดียวกัน โดยสรุปแลวหมายถึง แนวทางหรือวิธีการทําอยางไรท่ีจะไปถึงวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

               บุญเลิศ เย็นคงคา และคณะ (2546: 24) ใหความหมาย กลยุทธ คือ แผนงานระยะยาว

ขององคการท่ีกําหนดเพ่ือใหบรรลุตามภารกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการโดยพยายาม

ทําใหองคการไดเปรียบคูแขงขันมากท่ีสุด                   

               ชลธิศ ฐีระฐิติ (2547: 14) ไดใหความหมายของคําวายุทธศาสตร หรือกลยุทธ หมายถึง

แบบแผนชี้นําปจจเจกบุคคล หรือองคกรในการปฏิบัติงานในปจจุบัน หรือในอนาคต ยุทธศาสตรเปน

แผนท่ีชี้นําพฤติกรรม หรือการปฎิบัติการของบุคคล องคการหรือกลุมคนในสวนท่ีเก่ียวกับประเด็น

ตางๆ  

  พลุ เดชะรินทร และคณะ (2548: 20) ใหความหมายไววา ยุทธศาสตร คือ สิ่งท่ีองคกร

ทําเพ่ือนําไปสูความสําเร็จ โดยความสําเร็จ 

            สุวิชัย ศุภารานนท (2549:78) อธิบายไดวา ยุทธศาสตรโดยท่ัวไป คือ แผนงาน แนวทาง 

หรือวิธีการท่ีจะนําองคกรไปสูผลท่ีสอดคลองกับภารกิจและจุดมุงหมายรวมขององคกร 
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  จากความหมายของนักวิชาการ ดังกลาว สามารถสรุปไดวา ยุทธศาสตรหมายถึง 

แนวทางวิธีการ หรือแผนการดําเนินงานท่ีดี ท่ีทําใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ี

กําหนดไว  

              ลักษณะของยุทธศาสตร 

         ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2542) ไดเสนอวา ลักษณะยุทธศาสตรท่ีดี ควรมีดังนี้ 

1) มีจุดเนนท่ีชัดเจน คือ ไมตองกวางจนเกินไป หรือมีลักษณะท่ีครอบจักรวาลหา

จุดเนนไมได การกําหนดยุทธศาสตรชวยใหผูบริหารระดับสูงปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนดวย 

2) จะตองมีกลไกท่ีจะประสานใหเกิดความรวมมือ ประสานการดําเนินงานเพ่ือนําไปสู

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

3) จะตองทันตอการเปลี่ยนแปลงหรือสภาพแวดลอมของการบริการตางๆ ในสังคม 

เนื่องจากหนวยงานหรือองคกร จะตองมีลักษณะเปดรับสภาพแวดลอมจากภายนอกยุทธศาสตรท่ี

กําหนดข้ึนจะตองทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกและสภาพสังคมดวย 

เรวัติ ชาตรีวิศิษฎ และคณะ (2533) เสนอลักษณะกลยุทธท่ีดี 10 ประการ 

1) เปาหมายท่ีกําหนดข้ึนในกลยุทธ อยูในระดับท่ีจะบรรลุถึงได 

2) นโยบาย ตลอดจนวิธีการในทางปฏิบัติ ซ่ึงกําหนดไวในกลยุทธนั้นครอบคลุม 

ทุกๆ เปาหมายและเปนไปในทิศทางท่ีสอดคลองและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

3) กลยุทธท่ีพัฒนาไดใชประโยชนจาก “โอกาส” 

4) กลยุทธท่ีพัฒนาไดกําหนดข้ึนเหมาะสมกับกับความเสี่ยงหรืออุปสรรคภายนอก 

5) เปาหมาย วิถีทาง เพ่ือบรรลุเปาหมายเหมาะสมกับจังหวะและสถานการณ 

6) เปาหมาย วิถีทาง มีความเหมาะสมกับกําลังและความสามารถหลัก 

7) เปาหมาย วิถีทาง มีความเหมาะสมกับจุดแข็งและแนวโนมความนาสนใจใน

อุตสาหกรรม 

8) เปาหมาย วิถีทาง มีความสอดคลองกับทัศนคติ คานิยม และความเชื่อของผูนํา

องคกร ตลอดจนผูรับผิดชอบระดับผูนํา 

9) ผูรับผิดชอบระดับผูนํ า และผูปฏิบัติ ท่ีสําคัญมีความเขาใจอยางถองแท ใน

ยุทธศาสตร เปาหมาย และวิธีการ 

10)  โครงสรางการจัดการและบริหารมีการปรับใหสอดคลองกับกลยุทธท่ีกําหนด  
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           2.1 ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร 

                  การบริหารยุทธศาสตร คือ การบริหารจัดการท่ีชวยใหองคการตระหนักถึง

ความสามารถขององคการ จุดแข็งและจุดออนภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคขององคการท่ีเปน

ผลกระทบมาจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ผูบริหารและพนักงานไดมีการตื่นตัวตอการ

เปลี่ยนแปลงเห็นโอกาสใหมๆ และขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึน เปดโอกาสใหผูบริหารและพนักงานในระดับ

ตางๆ มีสวนรวมในการบริหาร ทําใหไดพัฒนาความคิด และชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจ

เกิดข้ึนได (สุพานี สฤษฎวานิช, 2555: 9) ท้ังยังชวยใหองคการมีทิศทางและแนวทางในการดําเนินงาน

ท่ีชัดเจน มีความสามารถในการแขงขัน สามารถปรับตัวใหเขากับการการเปลี่ยนแปลงท้ังจาก

สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการ และในทายท่ีสุดจะชวยใหองคการมี

สมรรถนะสูงและสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ การบริหารยุทธศาสตรภาครัฐประกอบไปดวย

การตัดสินใจและการดําเนินการในการกําหนดยุทธศาสตร (Strategy Formulation) นํายุทธศาสตร

ไปปฏบิัติ (Strategy Implementation) และการประเมินผลยุทธศาสตร (Strategy Evaluation)  

                 ธงชัย สันติวงษ (2540: 79) ไดใหความหมายของการบริหารยุทธศาสตร คือ ชุด

ของการตัดสินใจและการกระทําตางๆ ซ่ึงนําไปสูการพัฒนายุทธศาสตรท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีจะชวยให

องคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ได การบริหารยุทธศาสตร เปนกระบวนการท่ีนับวามี

ความสําคัญมากข้ึน โดยเฉพาะในชวงท่ีปจจุบันประเทศไทยกําลังอยูระหวางการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมท้ังในดานเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม ท้ังในระดับภายในประเทศและตางประเทศ  

การบริหารยุทธศาสตรนี้จะเก่ียวของระหวางกัน 

    บุญเลิศ เย็นคงคา (2544: 10) ไดใหความหมายของการบริหารยุทธศาสตร คือ 

แผนการดําเนินงานโดยอาศัยการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก นํามาประเมินและ

วิเคราะหหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เพ่ือการตัดสินใจใหกับองคกร 

                 สุรชาติ บํารุงสุข (2537: 15) ไดใหความหมายของการบริหารยุทธศาสตรวา 

ยุทธศาสตร หรือ กลยุทธ (Strategy) หมายถึง ศาสตร และ ศิลปะของการพัฒนาและการใชกําลังท้ัง

ทางการเมือง ทางเศรษฐกิจ ทางจิตวิทยา และทางทหารตามความจําเปน ท้ังในยามสันติและยาม

สงครามเพ่ือท่ีจะกอใหเกิดการสนับสนุนอยางเต็มท่ีตอนโยบายของชาติ โดยมีจุดมุงหมายท่ีจะเพ่ิมพูน

ความเปนไปไดท่ีจะไดรับชัยชนะและผลสืบเนื่องในทางเปนประโยชนจากชัยชนะ และเพ่ือลดโอกาส

ของการพายแพ 
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                 ทวีชัย บุญเติม (2540) และอุทิศ ขาวเธียร (2549) กลาวสอดคลองกันวา แผน

ยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธเปนเทคนิคการวางแผนท่ีเดิมใชเพ่ือการรบ โดยมีหลักฐานปรากฏใน

ประเทศจีน จากตําราพิชัยสงครามของเซวู ท่ีไดรวบรวมหลักการวางแผนยุทธศาสตรทางการทหารไว 

วงการทหารจึงรับแนวทางนี้ใชกันตอมา และแพรเขาไปในวงการธุรกิจ โดยนักธุรกิจเอกชนได

ประยุกตแนวคิดวิธีการของแผนยุทธศาตร  มาใชในการแขงขันทางธุรกิจ โดยคํานึงถึงการแขงขันให

อยูรอดและการมุงหวังกําไรเปนหลัก ตอมานักวางแผนภาครัฐไดนําแนวปฏิบัติของภาคเอกชนมา

ประยุกต เพ่ือใหการบริหารภาครัฐสามารถปรับแนวทางและกลไกไดทันยุคสมัย โดยปรับเปลี่ยนขอ

คํานึงหลักการการดําเนินการเปนการสนองความตองการของประชาชนเปนหลัก และปรากฏ

ภายหลังวาขอคํานึงดังกลาวมีผลตอการสรางเสถียรภาพแกการประกอบการไดมากกวาภาคเอกชน 

จึงหันมาคํานึงถึงหลักการสนองความตองการของลูกคาเชนเดียวกัน เพ่ือหวังใหองคการมีเสถียรภาพ

ดานการตลาดในระยะยาวมากกวา ปจจุบันเทคนิคการวางแผนยุทธศาสตรหรือ แผนกลยุทธท้ังของ

ภาครัฐและเอกชนไมแตกตางกันมากนัก ท้ังในแงแนวความคิด ขอคํานึงและวิธีการวางแผน  

ท้ังแพรหลายเขาไปในวงการศึกษาอีกดวย 

     สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2546: 4) ไดใหความหมายของการบริหารยุทธศาสตรวา

เปนศาสตรและศิลปของการสรางยุทธศาสตร การนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติ และการประเมิน

ยุทธศาสตร 

    จากความหมายของนักวิชาการ ดังกลาว สามารถสรุปไดวา การบริหารยุทธศาสตร

มีความสําคัญตอการาบริหารงานในปจจุบัน เนื่องจากการท่ีองคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท้ัง

สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมีวิธีการท่ีให 

ผู ใตบังคับบัญชาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ รูถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีจะมีข้ึนในอนาคต สงผลให

ผูบริหารใหทันตอสถานการณ สามารถกําหนดทิศทางขององคการในอนาคตไดอยางชัดเจน เพ่ือให

องคการไดบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนด โดยมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก

องคการอยางใกลชิด เพ่ือท่ีจะไดกําหนดกลยุทธและนํากลยุทธท่ีวางไวไปปฏิบัติ พรอมท้ังประเมิน

และควบคุมกลยุทธ ท่ี เกิดจากกระบวนการมีสวนรวมของผู ท่ี มีสวนเก่ียวของท่ีสัมพันธกับ

สภาพแวดลอม ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

       2.2 ความสําคัญของการบริหารยุทธศาสตร 

                 การบริหารยุทธศาสตรกลายเปนหัวใจสําคัญของการบริหารองคการสมัยใหมท่ีมี

ความสําคัญตอการดําเนินงานในปจจุบัน เนื่องจากองคการตางๆ ท่ีตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท้ัง

จากสภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ สงผลใหผูบริหารองคกรตองมีวิธีการบริหารงานท่ี

ปรับตัวเปลี่ยนแปลงใหทันตอสถานการณดังกลาว ทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายท่ี

ไดกําหนดไว   
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                 สุพานี สฤษฎวานิช (2544: 12) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารยุทธศาสตรวา 

   1)  ชวยใหผูบริหารไดมีการตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลง เพ่ิมโอกาสใหมๆ และ

ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึน ทําใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมได

ดีกวาคูแขงขัน สามารถใชประโยชนจากโอกาสตางๆ ท่ีเปดให และใชจุดแข็งขององคการใหเกิด

ประโยชนสูงสุด ทําใหองคการสามารถอยูรอดและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนปรับตัวใหเขา

กับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนได 

    2)  ชวยใหองคการมีทิศทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน เห็นแนวทางท่ีองคการ

จะตองปฏิบัติ ทําใหองคการแข็งแกรง ประสบความสําเร็จโดยมุงไปสูวัตถุประสงคเดียวกันและ

เจริญเติบโตตอไป 

  3)  เปดโอกาสใหผูบริหารในระดับตางๆ มีสวนรวมในการบริหาร ทําใหไดพัฒนา

ความคิด และชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนได ท่ีในการดําเนินงานท่ีชัดเจน เห็น

แนวทางท่ีองคการจะตองปฏิบัติ ทําใหองคการแข็งแกรง ประสบความสําเร็จโดยมุงไปสูวัตถุประสงค

เดียวกันและเจริญเติบโตตอไป 

                    4)  ชวยใหองคการสามารถคาดการณปญหาตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึน โดยผูบริหารมีการ

ทํางานในลักษณะ Proactive ทําใหองคการสามารถปรับตัวไดดีกวาคูแขง  

                    อยางไรก็ตาม การบริหารยุทธศาสตรท่ีจะมีประสิทธิภาพไดนั้น ปจจัยสวนหนึ่งคือ

การมีจุดเริ่มตนท่ีดี คือการมีแผนยุทธศาสตรท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก

องคการ องคประกอบของแผนยุทธศาสตรควรจะตองมีความสอดคลองกลมกลืนกันเพ่ือเปนปจจัย

เก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน โดยแผนยทุธศาสตรควรจะตองประกอบไปดวย  

1)  วิสัยทัศน (Vision) คือ องคการเราปรารถนาจะเปนอะไรหรือจะไปถึงไหนใน

อนาคต  

2)  คานิยมรวม (Shared Value) คือพฤติกรรมหรือสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีบุคลากรใน

องคการกระทําหรือยึดถือรวมกันดวยความสมัครใจ เปนสิ่งท่ีผูกบุคลากรในองคการไวดวยกัน และ

เปนแรงผลักดันใหองคการกาวไปขางหนาเพ่ือมุงสูวิสัยทัศนท่ีวางไว  

              3)  พันธกิจ (Mission) คือ สิ่งท่ีองคการเราทําและเปนเหตุผล

ของการดํารงอยูขององคการ ซ่ึงพันธกิจเหลานี้จะเปนสิ่งท่ีทําใหเราบรรลุวิสัยทัศน  

4)  ยุทธศาสตร (Strategy) คือ นโยบายหรือแผนการดําเนินงานท่ีแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางการดําเนินงานขององคการ โดยคาดหวังวาหากยุทธศาสตรประสบความสําเร็จ องคการก็จะ

บรรลุวสิัยทัศน  
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5)  เปาประสงคตามประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Goal) คือสิ่ งท่ีองคการ

ประสงคจะเห็นหรือใหเกิดข้ึนหลังจากมีการดําเนินการตามยุทธศาสตรท่ีวางไว (ยุทธศาสตรประสบ

ความสําเร็จ)  

6)  กลยุทธ (Tactic) คือ แนวทางการดําเนินงานเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร โดย

คาดหวังวาหากกลยุทธประสบความสําเร็จ ยุทธศาสตรจะประสบความสําเร็จ  

7)  ตัวชี้วัด (Indicator) คือ เครื่องมือทางการบริหารท่ีสําคัญท่ีจะชวยทําใหทราบ

วาการดําเนินกลวิธี (โครงการ) กลยุทธ (แผนงาน) และยุทธศาสตร (แผน) ตางๆ ไดไปถึงในจุดใด 

บรรลุวตัถุประสงค จุดมุงหมาย และเปาหมายมากนอยแคไหน  

8)  คาเปาหมาย (Target) คือ ผลในเชิงปริมาณและ/หรือคุณภาพตามตัวชี้วัด  

         พัชรา ม่ังชม (2540: 36) กลาววาความสําคัญในการบริหารเชิงยุทธศาสตร             

คือ 1) ชวยใหองคกรมีจุดประสงคและกําหนดทิศทางในอนาคตท่ีชัดเจนทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 2) ชวยสรางความสอดคลองของการดําเนินการภายในองคกรและทํา

ใหหนวยงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3) เปดโอกาสใหผูบริหารระดับตางๆ มีสวนรวมใน

การบริหาร ทําใหไดพัฒนาความคิดและชวยลดการตอตานเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนได 4) ชวยให

องคกรสามารถคาดการณปญหาจากการเปลี่ยนแปลง ท้ังภายในองคกรและภายนอกองคกรท่ีเกิดข้ึน

ในอนาคต 5) ชวยใหผูบริหารระดับสูงสามารถบริหารองคกรไดอยางกวางขวาง ทําใหชวยลดความ

เสี่ยงได 

        ศิริวรรรณ เสรีรัตน (2542: 52-53) ไดกลาววาความสําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ     

มีดังนี้ 1) การบริหารเชิงกลยุทธมีจุดหมาย เพ่ือใหบรรลุวัตถุเปาประสงคขององคกร (Strategic management 

consider a broad range of stakeholders) ผู ท่ีไดผลประโยชนจากองคกร (Stake holder) 2) การ 

บริหารเชิงกลยุทธจะเก่ียวของกับผูท่ีไดประโยชนจากองคกร (stakeholders) 3) การบริหารเชิงกลยุทธ

นํามาซ่ึงขอบเขตหลายชวงเวลา 

 จากความสําคัญของการบริหารยุทธศาสตรท่ีนักวิชาการกลาว พอสรุปไดวา การ

บริหารยุทธศาสตรมีความสําคัญตอการบริหารงานในปจจุบันเนื่องจากองคกรตองเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงถึงสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมี

วิธีการท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดอยางมีประสิทธิผล รูถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีจะมีข้ึนใน

อนาคตสงผลใหผูบริหารปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานใหทันตอสถานการณ สามารถกําหนดทิศทาง

ขององคกรในอนาคตได เพ่ือใหองคกรไดบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนด 

 

 

 



39 

          2.3 ประโยชนของการบริหารยุทธศาสตร 

                นักวิชาการท่ีไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารเชิงยุทธศาสตร ไดแก  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) กลาววา ประโยชนของการบริหารยุทธศาสตรมีดังนี้  

1) ชวยใหองคกรกําหนดจุดประสงคและกําหนดทิศทางหรือภารกิจหลักในอนาคตไดอยางชัดเจน 

สามารถใชเปนแนวทางสําหรับผูปฏิบัติงานในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 2) สรางความ

สอดคลองของการดําเนินงานในหนาท่ีตางๆ ภายในองคกรเพ่ือมุงไปสูจุดประสงคท่ีกําหนดไว 3) เปน

การสรางผูนํา เปดโอกาสใหผูบริหารระดับตางๆ มีสวนรวมในการบริหาร มีความคิดริเริ่มสรางสรรค

เพ่ือพัฒนาองคกร 4) ชวยใหองคกรสามารถคาดคะเนถึงปญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเปลี่ยนแปลงปญหา

เปนโอกาสท่ีจะดําเนินธุรกิจในอนาคต 5) ใหผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศน 

     บุญเลิศ เย็นคงคา (2546) กลาววา ประโยชนของการบริหารยุทธศาสตรมีดังนี้  

1) ทําใหเกิดการกําหนดจุดประสงคและเปาประสงคท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในดาน

ระบบการบริหารท่ีจะเอ้ือประโยชนตอการดําเนินงาน อันจะสงผลดีตอการสนองตอบความตองการ

ของลูกคา 2) ทําใหเกิดการตัดสินใจท่ีดีสําหรับผูบริหาร โดยคํานึงถึงจุดประสงคขององคกรท่ีไดวางไว 

โดยจะสงผลตอพนักงานท่ีมีสวนรวมในการกําหนดยุทธศาสตรใหเกิดความรูสึกท่ีพึงพอใจ 3) ทําให

เกิดการเรียนรูในการมองภาพของการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร ท้ังภายในและภายนอก 

เพ่ือประเมินสถานการณอยางตอเนื่อง 4) ทําใหเกิดการเตรียมพรอมเพ่ือการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ 

ท่ีจะเกิดข้ึนใน อนาคต อันอาจจะสงผลตอธุรกิจ ซ่ึงมักจะเก่ียวของกับ 3 C คือ การเปลี่ยนแปลงของ

สถานการณ (change) ความตองการของลูกคา (customers) และเปรียบเทียบการแขงขันทางธุรกิจ 

(competition)  

        สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2548) กลาววา ประโยชนของการบริหารเชิงยุทธศาสตร

คือ 1) กิจกรรมการจัดสรางกลยุทธเพ่ิมพูนกําลังความสามารถ ของบริษัทในการปองกันปญหา  

2) การตัดสินใจเชิงกลยุทธดวยกลุมบุคคล มีแนวโนมท่ีจะไดมาจากทางเลือกท่ีดี ท่ีสุดท่ีมีอยู 

กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตรจะเปนแนวทางในการตัดสินใจท่ีดีข้ึน เพราะกลุมบุคคลจะ

สามารถกําหนดกลยุทธท่ีดีได และสามารถคาดการณลวงหนา โดยมีพ้ืนฐานจากกลุมสมาชิกท่ีมีความ

ชํานาญเฉพาะดาน 3) การมีสวนรวมของพนักงานในการจัดสรางยุทธศาสตร ทําใหพนักงานมีความ

เขาใจถึงความสัมพันธระหวางผลลัพธท่ีออกมากับรางวัลตอบแทนในทุกๆ แผนยุทธศาสตรของบริษัท 

ดังนั้นจึงเปนการกอใหเกิดแรงจูงใจ 4) ชองวางและกิจกรรมท่ีเหลื่อมล้ําระหวางบุคคลและกลุมจะลด

นอยลงไป เพราะการมีสวนรวมในการจัดสรางยุทธศาสตร ทําใหทุกคนเขาใจถึงบทบาทท่ีแตกตางกัน

อยางชัดเจน 5) การตอตานการเปลี่ยนแปลงจะลดนอยลง เพราะการมีสวนรวมในการจัดสราง 

กลยุทธ จะทําใหทุกคนพอใจในการตัดสินใจของตนเองและมีแนวโนมท่ีจะยอมรับการตัดสินใจ

เหลานั้น  
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   สาคร สุขศรีวงศ (2551) กลาวไววา องคกรท่ีสามารถนํากระบวนการจัดการเชิง

ยุทธศาสตรไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสม จะอํานวยประโยชนหลายประการเชน 1) สามารถนําพา

องคกรไปสูความสําเร็จ 2) สามารถกําหนดพันธกิจและเปาหมายเชิงกลยุทธเพ่ือเปนแนวทางและ

เปาหมายหลักขององคกร รวมท้ังเปนกรอบมิใหองคกรเดินทางออกนอกวิถีท่ีควรจะเปน 3) ชวยให

องคกรประเมินสภาพแวดลอมทางการแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูการสรางกลยุทธท่ี

เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร 4) สามารถนํากลยุทธท่ี

สรางไวดีแลวไปใชอยางมีประสิทธิภาพและไดรับผลตามท่ีประสงค 5) สามารถสรางความไดเปรียบท่ี

ยั่งยืนในการแขงขัน  

               2.4 ลักษณะของการบริหารยุทธศาสตรท่ีดี  

1) การกําหนดยุทธศาสตรตองเปนกระบวนการท่ีมีสวนรวมจากท้ังผูบริหารและ

พนักงาน และหากเปนไปไดควรรวมถึงผูมีสวนไดสวนเสียกับองคการ โดยมุงหวังใหเกิดการยอมรับใน

ยุทธศาสตรจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ ในขณะเดียวกันจะตองมีการถายทอดองคความรูดานการบริหาร

ยุทธศาสตรใหกับทุกๆ ฝายในองคการเพ่ือใหทราบถึงความสําคัญและวัตถุประสงคของการจัดทํา

ยุทธศาสตร  

2) ยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมา (ประกอบไปดวย วิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ 

คานิยมรวมประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคตามประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ ตัวชี้วัด คาเปาหมาย 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณและผู รับผิดชอบแผนงาน/โครงการ) ตองครอบคลุม ทุก 

พันธกิจขององคการและมีความเปนไปไดในทางปฎิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งคาเปาหมายตามตัวชี้วัด

และวิสัยทัศนตองอยูในระดับท่ีทาทายแตเปนไปได  

3) ยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมาตองมีความชัดเจน โดยในแผนยุทธศาสตร อาจ

จําเปนจะตองมีคําอธิบายประกอบเพ่ือใหหนวยงานสามารถนําไปปฎิบัติไดถูกตอง โดยเฉพาะอยางยิ่ง

การอธิบาย วิสัยทัศน ยุทธศาสตร เปาประสงค และตัวชี้วัด 

4) ทุกหัวขอหรือประเด็นในแผนยุทธศาสตรตองสอดคลองเชื่อมโยงกันเพ่ือใหใน

ทายท่ีสุดองคการสามารถบรรลุเปาหมายหรือวิสัยทัศนขององคการ กลาวคือ หากจะมองจากลางข้ึน

บน (Bottom – up) ทุกโครงการจะตองเปนโครงการเชิงกลยุทธและสามารถสนับสนุนใหกลยุทธ

ประสพความสําเร็จ ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จของยุทธศาสตรดวยเชนเดียวกัน และในท่ีสุดองคการก็

จะสามารถบรรลุวิสัยทัศน หากดําเนินการตามยุทธศาสตรท่ีวางไว ในขณะเดียวกันหากจะมองจากบน

ลงลาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมาจะตองสงเสริมและสนับสนุนใหองคการบรรลุวิสัยทัศน ในขณะท่ี

กลยุทธตางๆ ท่ีกําหนดข้ึนมาจะตองแสดงใหเห็นถึงแนวทางในการผลักดันใหยุทธศาสตรประสบ 
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ความสําเร็จ สําหรับโครงการตางๆ ภายใตกลยุทธควรเปนโครงการเชิงกลยุทธ (ไมใชโครงการท่ีเปน

งานประจํา) ท่ีมุงหวังวาเม่ือดําเนินการโครงการจนเสร็จลุลวงไปแลวจะสงผลกระทบในทางบวก (หรือ

สรางสรรค) แกกลยุทธ 

จากหลักการบริหารเชิงยุทธศาสตรนักวิชาการไดกลาวไวพอสรุปไดวา 

1. เปนการกําหนดแนวทางหรือทิศทางในการดําเนินงานขององคการ เพ่ือให

บรรลุตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

2.  วิเคราะหและประเมินสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ เพ่ือเปน

ขอมูลในการจัดทําแผนงานดําเนินการท่ีเหมาะสมท่ีสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวอยางมี

ประสิทธิภาพ 

3.  เปนการบริหารท่ีมีกําหนดผลการปฏิบัติขององคการในระยะท่ีแนนอน 

        2.5 กระบวนบริหารยุทธศาสตร  

พักตรผจง วัฒนสินธิ์ และพสุ เดชะรินทร (2542: 11-19)  ไดกลาวถึงกระบวนการ

บริหารยุทธศาสตรวาประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ  

1)  การกําหนดทิศทางขององคกร (Direction Setting) โดยการกําหนดทิศทาง 

วิสัยทัศน ภารกิจและวัตถุประสงคขององคกร การกําหนดทิศทางขององคกรจะเปนการบงชี้วา 

องคกรจะมุงไปในทิศทางใด หรือสาเหตุของการดํารงอยูขององคกรยังมีสวนชวยในการแปลงวิสัยทัศน 

หรือภารกิจขององคกรใหกลายมาเปนวัตถุประสงคในการดําเนินงานท่ีมีลักษณะชัดเจนข้ึน 

2)  การวิเคราะหกลยุทธ (Strategic Analysis) คือ การวิเคราะหถึงปจจัยและ

สภาวะตางๆ ท่ีเก่ียวของกับองคกรและกลยุทธเพ่ือท่ีจะไดมีความรูและความเขาใจเก่ียวกับปจจัยตางๆ 

รวมท้ังสถานะขององคกรไดอยางชัดเจนยิ่งข้ึน 

3)  การจัดทํากลยุทธ (Strategic Formulation) คือ การนําขอมูลและความรูตางๆ 

ท่ีไดรับ จากการกําหนดทิศทางขององคกร และคัดเลือกวากลยุทธใดท่ีมีความเหมาะสมกับองคกรมาก

ท่ีสุด การจัดทํากลยุทธเปนการกําหนดแนวทาง วิธีการ และกิจกรรมตางๆ ขององคกร เพ่ือชวยให

องคกรสามารถบรรลุถึงภารกิจและวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว และ 

4)  การปฏิบัติตามกลยุทธ (Strategic Implementation) เปนข้ันตอนการนํากลยุทธ 

ท่ีไดวางแผนจัดทําและคัดเลือกไวมาดําเนินการประยุกตปฏิบัติเพ่ือใหเกิดผลลัพธตามวัตถุประสงคท่ี

ไดตั้งไว  
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ชนินทร ชุณหพันธรักษ (2544: 4-7) (อางใน ปยะนุช สวัสดี 2553: 10) ไดกลาวถึง

กระบวนการบริหารยทุธศาสตรประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ 3 ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนท่ี 1 การกําหนดยุทธศาสตร (Strategy Formulation) เปนข้ันตอนท่ี

พิจารณาถึงสภาพแวดลอมขององคกรท้ังภายนอกและภายในขององคการท่ีจะระบุถึงโอกาสตางๆ  

และรูปธรรมตางๆ จุดเดน และจุดดอยขององคกร นอกจากนี้จะพิจารณาถึงวิสัยทัศน (Vision) ของ

ผูบริหาร ควรกําหนดภารกิจ (Mission) การกําหนดเปาหมายขององคการ (Goals) และการกําหนด

วัตถุประสงค (Objectives) หลังจากนั้นผูบริหารจะกําหนดกลยุทธขององคกรมี 3 ระดับดวยกันคือ  

กลยุทธในระดับกิจการกลยุทธในระดับภารกิจและกลยุทธในระดับหนาท่ี 

ข้ันตอนท่ี 2 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ ในข้ันตอนนี้จะเปนการลงมือปฏิบัติในระดับ

ตางๆ ตามข้ันตอนท่ี 1 เพ่ือท่ีจะใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติประสบความสําเร็จ ผูบริหารจะตองเขาใจ

ในแนวคิดและสิ่งตางๆ ในองคกร เชน วัฒนธรรมองคกร โครงสรางขององคกร ระบบงาน การจูงใจ 

ฯลฯ 

ข้ันตอนท่ี 3 การประเมินและการควบคุมกลยุทธ มุงเนนท่ีจะติดตามประเมินผล

และการควบคุม เพ่ือดูวากลยุทธท่ีนําไปปฏิบัติเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไวหรือไม เพ่ือท่ีจะไดทําการ

ปรับปรุง และม่ันใจวาการปฏิบัติตนตามหนาท่ีตางๆ เปนไปอยางสมบูรณ  ข้ันตอนท่ี 3 ของ

กระบวนการบริหารยุทธศาสตรเปนกระบวนการท่ีกระทําอยางตอเนื่อง การกําหนดเปาหมายมีความ

ถูกตอง มีการกําหนดกลยุทธไดอยางเหมาะสม หลังจากนั้นจะไดมีการนํากลยุทธไปปฏิบัติและ

ประเมินผล  และการควบคุมวากลยุทธท่ีนําไปปฏิบัติบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไม ถาไม

บรรลุตามเปาหมาย ผูบริหารจะไดทําการพิจารณากําหนดกลยุทธใหม จากกระบวนการบริหาร

เชิงกลยุทธ หนาท่ีและความรับผิดชอบของผูบริหารระดับสูงจะเก่ียวของกับงานดังตอไปนี ้

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกขององคกร ท้ังท่ีเปนสภาพแวดลอม

ภายนอกท่ัวไป และสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเก่ียวกับการแขงขัน เพ่ือทําการคนหาโอกาสและ

อุปสรรคตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกร 

2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร จากหนาท่ีตางๆ ภายในองคกรเอง 

เพ่ือคนหาจุดเดนและจุดดอยขององคกร 

3. ผูบริหารจะนําขอมูลท้ังหมดมาทําการวิเคราะหสวอท (SWOT – Analysis)

ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศน (Vision) เพ่ือกําหนดภารกิจ (Mission) และเปาหมายขององคกร (Goal) 

4. กําหนดกลยุทธตางๆ คือ กลยุทธในระดับองคกร (Corporate Strategy) กลยุทธ

ในระดับธุรกิจ (Business Strategy) กลยุทธในระดับหนาท่ี (Functional Strategy) ซ่ึงจะตอง

สอดคลองกับ SWOT Analysis) 
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5.  การนํากลยุทธท่ีกําหนดไวไปปฏิบัติ 

6.  การควบคุมกลยุทธ เพ่ือความม่ันใจวาบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร 

    สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2543: 6-15) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหาร

เชิงกลยุทธวา การท่ีผูบริหารตองการความสําเร็จในอนาคตได นั้น จะตองเริ่มตนดวยการศึกษาการ

บริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management Process) จะเปนเครื่องมือของผูบริหารในการกําหนด

ทิศทางและการปฏิบัติงานในระยะยาว ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 

   ข้ันตอนท่ี 1 การวิเคราะหเชิงกลยุทธ เปนพ้ืนฐานของกระบวนการบริหารเชิงกล

ยุทธ เพ่ือใหเกิดความม่ันใจไดวา องคกรจะประสบความสําเร็จตามท่ีไดวางไว ประกอบดวย 3 

ข้ันตอน คือ            

   1.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร คือ การวิเคราะหถึงการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม อุตสาหกรรม และธุรกิจท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยพิจารณาถึง

ทิศทางการเปลี่ยนทแปลงท้ังในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  

  2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร คือ การพิจารณาโครงสรางองคกร 

ทรัพยากรตางๆ ขององคกรเพ่ือประเมินใหทราบถึงกําลังความสามารถท่ีจะดําเนินงานใหสําเร็จ  

ภายใตสภาวะแวดลอมท่ีเปนอยูและเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนดานการเงิน เทคโนโลยี สถานท่ีตั้ง ฐาน

ลูกคา เม่ือเปรียบเทียบกับคูแขงแลวจะเปนจุดออนหรือจุดแข็ง  

    3.   การวิเคราะหทัศนคติ คานิยม ความคาดหวัง ตลอดจนวัฒนธรรมองคกร 

เพราะการท่ีจะดําเนินแนวนโยบายหรือการวางแผนกลยุทธใหไดผล นั้น จําเปนตองคํานึงถึง

ขอเท็จจริงในการทําแผนใหสามารถปฏิบัติได   

         ข้ันตอนท่ี 2 การกําหนดทางเลือกเชิงยุทธศาสตร (Strategic Choice) ประกอบดวย 

3 ข้ันตอน ไดแก  

1. ข้ันตอนการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตร (Strategic Option) ดูความเปนไปไดใน

การกําหนดทิศทางการพัฒนาองคกร เพ่ือใหไปสูแนวทางท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอม และตั้งอยูบนพ้ืนฐานของจุดออน จุดแข็ง และความเปนไปไดของการนําไปปฏิบัติ  

เปนการกําหนดแนวทางการพัฒนาขององคกรไปสูอนาคต เปนการกําหนดทิศทางระยะยาวของการ

พัฒนาองคกร ตลอดจนการกําหนดแนวทางหรอืกลยุทธในทางเลือกตางๆ เพ่ือท่ีจะบรรลุทิศทางท่ีได

กําหนดไว   

2. การประเมินทางเลือกเชิงกลยุทธ ศึกษาความเปนไปไดและความเหมาะสมของ

แนวทาง เปนการประเมินถึงทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ในการประเมินทางเลือกนั้นเปาหมายท่ีสําคัญสุดก็คือ 

ตองการท่ีจะดูถึงแนวทาง หรือนโยบายท่ีเหมาะสมท่ีสุดในความเปนไปได และแนวทางท่ีสามารถ

สรางความกาวหนาใหกับองคกรไดดีท่ีสุด 
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3. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ ข้ันตอนการจัดโครงสรางองคกรท่ีเหมาะสมเพ่ือ

สามารถนําเอาแนวทางหรือกลยุทธท่ีไดตัดสินใจนําไปปฏิบัติ นอกจากนี้ยังหมายถึงองคประกอบใน

การจัดแบงโครงสรางองคกร รวมท้ังการกําหนดระบบในการบริหาร ตลอดจนการกําหนดระบบ

เก่ียวกับสารสนเทศ และการสรางคานิยมหรือวัฒนธรรมองคกร 

      ข้ันตอนท่ี 3 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ ภายหลังจากท่ีไดมีการตัดสินใจในการกําหนด

กลยุทธและทิศทางในการพัฒนา หรือท่ีเราเรียกวา “ทิศทางกลยุทธ” ก็จะมาสูข้ันตอนการนํากลยุทธ

ไปปฏิบัติ ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีจะมีการวางแผนใชทรัพยากร ไมวาจะเปนดานการเงิน การกําหนดบุคลากร 

การกําหนดระบบในการบริหาร ตลอดจนการกําหนดระบบเก่ียวกับสารสนเทศ และการสรางคานิยม 

                     สรุป การวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรมีเปาหมายสําคัญ คือ การกําหนดตําแหนงเชิง

ยุทธศาสตร (Strategic Positioning) ขององคกร โดยพิจารณาถึงทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมและพิจารณาถึงขอเท็จจริงในจุดออนจุดแข็งขององคกร ตลอดจนคานิยมตางๆ 

เพ่ือท่ีจะใหการวางตําแหนงนั้น สอดคลองและเปนไปได ลสมารถท่ีจะปรับตัวไปตามการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดลอมอันเหมาะสม  

          ธงชัย  สันติวงษ (2553: 19) ใหแนวคิดกระบวนการบริหารยุทธศาสตร  ประกอบดวย 

1.  การวิเคราะหเพ่ือการบริหารยุทธศาสตร 

1.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (analysis of external environment)  

คือ การตรวจสอบเก่ียวกับปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงองคกรตอง

เก่ียวของในขณะทําธุรกิจ และทําการประเมินใหเห็นถึงโอกาส (opportunities) และขอจํากัด 

(threats)   

1.2 การวิเคราะหโดยละเอียดเก่ียวกับทรัพยากรตางๆ ท่ีมีอยูภายในและจุดแข็ง 

(Strength) และจุดออน (weakess) เพ่ือประเมินใหทราบถึงกําลังความสามารถท่ีมีอยูจะชวยใหการ

ดําเนินการตางๆ ดําเนินตอไปได และสามารถประสบความสําเร็จไดภายใตเง่ือนไขของสภาวะ

แวดลอมขององคกรท่ีเปนอยูและเปลี่ยนแปลงไปดวย 

1.3  การรับรูคานิยมสวนบุคคล และวัตถุประสงคสวนตัวของกลุมบุคคลท่ีมี

อํานาจ (personel values) รวมท้ังบุคคลฝายตางๆ ท่ียังคงมีอํานาจและมีอิทธิพลอยูภายในแวดวง

องคกร เพราะคานิยมสวนตัวของบุคคลเหลานี้เปนผูตัดสินใจท่ีสําคัญ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอทางเลือก

กลยุทธ ดังนั้น เพ่ือใหกลยุทธเปนท่ียอมรับโดยคณะบุคคลเหลานี้ ผูบริหารท่ีวางแผนกลยุทธจึงควร

รับรูคานิยมดังกลาว และปรับกลยุทธใหสอดคลองกับคานิยมและความชอบสวนบุคคลจนเปนท่ี

ยอมรับได และการพิจารณาตกลงใจเก่ียวกับความรับผิดชอบขององคกรท่ีพึงมีตอสังคม 

 



45 

2. การปฏิบัติตามกลยุทธ นับวามีความสําคัญโดยตรงตอความสําเร็จของกล

ยุทธท้ังนี้เพราะกลยุทธท่ีดีนั้นจะบรรลุผลสําเร็จได ยอมตองสามารถไดรับการปฏิบัติท่ีลุลวงไปได 

ปจจัยสําคัญๆ ท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงานท้ังหลาย คือ วัฒนธรรมองคกรท่ีมีอยู โครงสรางองคกรท่ี

จัดไว และคุณภาพทรัพยากรมนุษยตลอดจนความพรอมและความเหมาะสมของระบบและ

กระบวนการบริหารงานเหลานี้ตางก็จะเปนเครื่องมือใหผูบริหารได ท้ังท่ีเปนผูบริหารระดับกลางและ

ผูบริหารท่ีอยูต่ําลงไป ไดใชสําหรับทํางานรวมกัน 

3. การประเมินกลยุทธ เปนหนาท่ีสําคัญของผูบริหารระดับสูง ท่ีจะทําการ

ประเมินถึงกลยุทธตางๆ ขององคกรและกลยุทธทางธุรกิจท้ังหลายท่ีพึงตองการทราบวา เม่ือไดจัดวาง

กลยุทธไวอยางดีแลว ก็ตองมีการวิเคราะหตรวจสอบโดยตลอดเก่ียวกับผลท่ีออกมาของกลยุทธท่ีกําลัง

ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

 

3. การดําเนินงานของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน 

 

            นโยบายและแนวทางในการดําเนินการของรัฐบาลตอแรงงานตางดาวท่ีผานมาจนถึง

ปจจุบัน รัฐบาลไดแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา โดย

กําหนดนโยบายและมาตรการในการจัดระบบและควบคุมการทํางานของแรงงานตางดาวท่ีเขาเมือง

โดยผิดกฎหมาย โดยอาศัยมติคณะรัฐมนตรี ดังนี้  

ป พ.ศ. 2539 - 2542 ไดมีการผอนผันใหแรงงานตางดาวทํางานเฉพาะพ้ืนท่ีและกิจการ

ท่ีกําหนด เพ่ือแกปญหาการขาดแคลนแรงงาน  

ป พ.ศ. 2543 ทางราชการเริ่มมีนโยบายท่ีจะเรงรัดนําเขาแรงงานตางดาวอยางถูกตอง 

โดยใหยุติการจางเปนคราวๆ ไปและเห็นควรจัดตั้งองคกรเพ่ือแกปญหาเปนการเฉพาะ  

ป พ.ศ. 2544 รัฐบาลไดจัดตั้งคณะกรรมการบริหารแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมือง 

กบร.) เพ่ือแกไขปญหาแรงงานตางดาวท้ังระบบ โดยเปดโอกาสใหแรงงานตางดาวสัญชาติพมา 

กัมพูชา และลาวท่ีลักลอบเขามาทํางาน มารายงานตัวเพ่ือทราบกลุมเปาหมายท่ีเปนปญหาท้ังหมด  

ป พ.ศ. 2546 ไดมีการลงนามวาดวยการจางงานกับประเทศตนทาง ครบท้ัง ๓ ประเทศ 

คือ พมา ลาว และกัมพูชา นอกจากนี้รัฐบาลยังไดกําหนดนโยบายในการแกปญหาแรงงานตางดาว 

โดยมอบหมายใหกระทรวงแรงงานเปนเจาภาพหลักในการจัดทํายุทธศาสตรแกปญหาแรงงานตางดาว

ท้ังระบบไดแก 1) ยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงานตางดาว 2) ยุทธศาสตรกําหนดมาตรฐาน

การจางแรงงานตางดาวใหมีมาตรฐานเชนเดียวกับแรงงานไทย 3) ยุทธศาสตรการสกัดก้ันแรงงาน 
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ตางดาวลักลอบเขามาทํางาน 4) ยุทธศาสตรการปราบปรามเนน การขาวและจับกุมนายจาง  

5) ยุทธศาสตรการผลักดันและสงกลับ 6) ยุทธศาสตรการประชาสัมพันธ และ 7) ยุทธศาสตรการ

ติดตามประเมินผล โดยสามารถชี้แจงรายละเอียดไดดังนี้ 

1.  ยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงานตางดาว หลักการคือ ปรับสถานภาพ

แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองใหเปนแรงงานตางดาวเขาเมืองโดยถูกตองตามกฎหมาย โดยเปด

โอกาสใหนายจางนําแรงงานตางดาวมารายงานตัวเพ่ือจะสงรายชื่อใหประเทศตนทางพิสูจนและ

รับรองสถานะเพ่ือปรับเขาสูระบบท่ีถูกตองตามกฎหมายตอไป 

2.  ยุทธศาสตรการกําหนดมาตรฐานการจางแรงงานตางดาว หลักการคือ คุมครอง

ตรวจสอบและควบคุมมาตรฐานแรงงานตางดาวเชนเดียวกับแรงงานไทย 

3.  ยุทธศาสตรการสกัดก้ันแรงงานตางดาวลักลอบเขามาทํางาน ใชกองกําลังปองกัน

ชายแดนเปนหลักเพ่ิมเติมดวยกําลังไมเกินกองรอยทหารราบ/ทหารมาเฉพาะกิจ สําหรับพ้ืนท่ีชุมชน

ชั้นในเสนอใหตั้งหนวยเฉพาะกิจประกอบดวยหนวยท่ีเก่ียวของทุกฝายรวมปฏิบัติงานข้ึนตรงตอผูวา

ราชการจังหวัด 

4.  ยุทธศาสตรการปราบปราม จับกุม ดําเนินคดีแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมือง 

หลักการคือ เพ่ิมความเขมขนดานการขาว มุงเนนการปราบปรามจับกุมนายจางท่ีกระทําผิดกฎหมาย 

5.  ยุทธศาสตรการผลักดันและสงกลับแรงงานตางดาว มุงเนนการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การปฏิบัติ 2 สวน สวนแรกคือ เสนอจัดตั้งศูนยพักรอการสงกลับเพ่ือรองรับศูนยละ 5,000 คน ใน

พ้ืนท่ี 3 แหง คือ จังหวัดตาก เชียงรายและระนอง ท้ังนี้ เนื่องจากหองกักเดิมท่ีมีอยูไมสามารถรองรับ

การจับกุมท่ีจะตองมีมากข้ึนในอนาคต สวนท่ีสองคือ การพัฒนาระบบฐานขอมูลแรงงานตางดาวเพ่ือ

จัดเก็บประวัติแรงงานท่ีถูกจับกุมอยางเปนระบบเพ่ือประโยชนในการตรวจสอบควบคุมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

6.  ยุทธศาสตรการประชาสัมพันธการจัดระบบแรงงานตางดาว สรางความเขาใจ

เก่ียวกับนโยบายและแนวทางของภาครัฐ เพ่ือนําไปสูการประสานความรวมมือของทุกฝายในการ

แกปญหารวมกัน 

7.  ยุทธศาสตรการติดตามและประเมินผล กําหนดแผนและตัวชี้วัดอยางเปนระบบ โดย

จะติดตามประเมินผลใน 1 ป 

ป พ.ศ. 2547 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบในการบริหารแรงงานตางดาวท้ังระบบ โดยมี

เปาหมายคือ การใชแรงงานตางดาวอยางถูกกฏหมายภายใตยุทธศาสตร ๗ ยุทธศาสตรหลัก  

ป พ.ศ. 2548 - 2551  คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบอนุญาตใหแรงงานตางดาวสัญชาติ

พมา  ลาว และกัมพูชา ท่ีเคยรายงานตัวและจดทะเบียนไวกับกรมการปกครอง อยูในราชอาณาจักร

เปนการชั่วคราว เพ่ือรอการสงกลับ และทํางานไดเปนเวลา ไมเกิน 2 ป  
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              อยางไรก็ตาม ประเทศไทยยังประสบปญหาแรงงานตางดาวท่ีลักลอบเขามาทํางานอยาง

ผิดกฎหมายจํานวนมาก เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ สังคม สาธารณูปโภคและอัตราคาจางของประเทศ

ไทยท่ีดีกวาประเทศเพ่ือนบาน การขาดแคลนแรงงานไรฝมือของไทย รวมท้ังอาณาเขตบริเวณ

ชายแดนท่ีติดตอกับประเทศ เพ่ือนบานท้ังสามประเทศ ทําใหมีแรงงานตางดาวเคลื่อนยายเขามา

ทํางานในประเทศไทยจํานวนมาก ปจจุบันแผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยูระหวาง

จัดทําขอกําหนดการจางท่ีปรึกษา (Term of Reference: TOR) เพ่ือใหการบริหารจัดการแรงงานตางดาว

เปนไปอยางมีระบบ 

 3.1 ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับสํานักบริหารแรงงานตางดาว  

วิสัยทัศน: บริหารการทํางานของคนตางดาวอยางมีระบบ ครบถวนขอมูลขาวสาร 

บริการประทับใจ 

 พันธกิจ:        

1. พัฒนาระบบบริหารการทํางานของคนตางดาว 

2. พิจารณาการทํางานของคนตางดาว 

3. จัดระบบทะเบียนการทํางานของคนตางดาว 

4. เผยแพรขอมูลขาวสารคนตางดาว   

 โครงสรางสวนราชการ ประกอบดวย  

1. ผูอํานวยการสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

2. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานการจัดระบบแรงงานตางดาว 

3. ฝายบริหารท่ัวไป 

4. กลุมงานพัฒนาระบบควบคุมการทํางานของคนตางดาว 

5. กลุมงานพิจารณาอุทธรณการทํางานของคนตางดาว 

6. กลุมงานจัดระบบองคการเอกชน การเคลื่อนยายบุคคลตามขอตกลงการคาเสรี 

และสารสนเทศ 

7. กลุมงานจัดระบบการทํางานคนตางดาวระดับฝมือชํานาญการ 

8. กลุมงานจัดระบบการทํางานคนตางดาวเพ่ือสงเสริมการลงทุน 

9. กลุมงานจัดระบบการทํางานแรงงานตางดาว (เมียนมาร ลาว กัมพูชา) 
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โครงสรางสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

                                                                             

          

                                                                              

 

 

                                         

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 โครงสรางสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

สํานักบริหารแรงงานตางดาว มีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

1. เสนอแนะนโยบาย พัฒนาระบบและรูปแบบการอนุญาตและผอนผันการทํางาน

ของคนตางดาวและกําหนดแนวทางการเจรจาเปดเสรีการคาบริการวาดวยการเคลื่อนยายบุคลากร

ตางชาติเขามาประกอบอาชีพหรือวิชาชีพดานบริการในประเทศ 

2. พิจารณาอนุญาตการทํางานของคนตางดาวท้ังท่ีเขาเมืองถูกตองตามกฎหมาย

และหลบหนเขาเมือง 

3. จัดทําทะเบียนคนตางดาวและเครือขายสารสนเทศแรงงานตางดาวท่ีขออนุญาต

ทํางาน 

4. ควบคุมดูแล ตรวจสอบการทํางานของคนตางดาวใหเปนไปตามกฎหมาย 

ผูอํานวยการสํานักบรหิาร

แรงงานตางดาว 

ผูเช่ียวชาญเฉพาะดานการจัด 

ระบบการจางแรงานตางดาว 

 

ฝายบรหิารงาน

ท่ัวไป 

 

 

กลุมงานพัฒนาระบบควบคุม

การทํางานของคนตางดาว 

กลุมงานจัดระบบการ

ทํางานของคนตางดาว

ระดับฝมือชํานาญการ 

 

 

 

 

กลุมงานจัดระบบการ

ทํางานของคนตางดาว 

เพ่ือสงเสริมการลงทุน 

 

กลุมงานพิจารณาอุทธรณ 

การทํางานของคนตางดาว 

กลุมงานการจดัระบบ

องคการเอกชนการ

เคลื่อนยายบุคคลตาม

ขอตกลงการคาเสร ี

และสารสนเทศ 

กลุมงานจัดระบบการ

ทํางานแรงงานตางดาว

เมียนมา ลาว กัมพูชา 
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5. ดําเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการบริหารแรงงานตางดาว

หลบหนีเขาเมือง คณะกรรมการพิจารณาการทํางานของคนตางดาว คณะกรรมการพิจารณาการ

ทํางานขององคกรเอกชน 

6. ปฏิบัติรวมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือ

ไดรับมอบหมาย 

ฝายบริหารงานท่ัวไป 

ทําหนาท่ีใหคําปรึกษา แนะนําการปฏิบัติงานของกลุมงานตางๆ ในสํานักบริหาร

แรงงานตางดาว การดําเนินงานทางวิชาการ และเขารวมประชุมทางวิชาการ ตลอดจนปฏิบัติงานอ่ืนๆ 

ตามท่ีผูบังคับบัญชามอบหมาย 

กลุมงานพัฒนาระบบควบคุมการทํางานของคนตางดาว 

รับผิดชอบปฏิบัติงานดานงานวิชาการของสํานักฯ การจัดทําแผนงาน/โครงการ/

ตัวชี้วัดใหสอดคลองกับนโยบายและแผนแมบทของกรมฯและกระทรวง การจัดเอกสารและขอมูล

ประกอบการประชุม กรมการจัดหางาน  

แรงงานตางดาวในประเทศไทยสามารถแบงได 3  กลุม 

คนตางดาวท่ีเกิดในประเทศไทย บุคคลท่ีมีถ่ินฐานอยูในประเทศไทยมายาวนานหลาย

รอยป และ/หรือเกิดในประเทศไทย ไมเคยเดินทางออกนอกประเทศ แตไมไดรับสัญชาติไทย เชน ชาวเขา

และชนกลุมนอยเพราะกฎหมายสัญชาติ (ฉบับท่ี 2) แกไขเม่ือ พ.ศ. 2535 ตามมาตรา 7 ทวิ ใหถือวา

บุคคลทีเกิดในประเทศแตไมไดรับสัญชาติไทยเปนบุคคลท่ีเขาเมืองผิดกฎหมาย และเปนผลกระทําผิด

อาญาวาดวยพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ. 2522  

กระทรวงมหาดไทยไดจัดกลุมบุคคลบนพ้ืนท่ีสูงและชนกลุมนอยรวมถึงผูลี้ภัยทาง 

การเมืองท่ีเขามาอยูอาศัยในประเทศไทยมานานแลว โดยจําแนกออกไดเปน 3 กลุมใหญ คือ 

1. กลุมท่ีรอการพิสูจนสัญชาติ ไดแก กลุมชาติพันธบนพ้ืนท่ีสูงสวนใหญเกิดใน

ประเทศไทยแตตกสํารวจ หรือเกิดจากความผิดพลาดของทางราชการเอง และกลุมผูอพยพเชื้อสาย

ไทยท่ีมาจากประเทศพมาและกัมพูชา รัฐบาลทุกยุคมีนโยบายท่ีจะใหสัญชาติไทยสําหรับท้ังสองกลุม 

หากแตกระบวนการพิสูจนสัญชาติไทยท่ีมีอยูใชเวลายาวนานมาก จึงยังมีผูคงคางอยูประมาณ 2 แสน

คน กลุมนี้จะไดสําคัญถ่ินท่ีอยู มีสิทธิใหอยูอาศยและทํางานไดเฉพาะจังหวัดท่ีอยูอาศัย 

2.  กลุมท่ีรอการใหสัญชาติ ไดแก กลุมท่ีเดินทางเขามาในประเทศไทยตั้งแตกอนป 

2528 กลุมท่ีแตงงานกับคนไทย กลุมท่ีทําคุณประโยชนกับสังคมไทย เชน ปลูกปา หรือเคยชวยรบ 

เปนตน 
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3.  กลุมท่ีหลบภัยทางการเมือง หมายถึง กลุมท่ีเดินทางเขามาในประเทศไทย

ในชวงหลังป 2528 แตกอนป 2535 ไดแกกลุมท่ีมีการสํารวจและกรมการปกครองออกบัตรสีสมให 

และกลุมท่ีสํารวจตามโครงการมิยาซาเม่ือป 2542 ไดรับบัตรสีเขียวขอบแดง รวมถึงกลุมท่ีอยูในความ

ดูแลของสํานักงานขาหลวงใหญผูลี้ภัยของสหประชาชาติ (UNHCR) ในประเทศไทยท่ีเรียกวา POC 

(Person of Concern) 

เทาท่ีผานมาชนกลุมนอยเหลานี้ ไมประสงคท่ีจะเดินทางกลับประเทศของบิดา - 

มารดา และการท่ีไดอาศัยอยูในประเทศไทยเปนเวลานาน จึงมีความกลมกลืนทางวัฒนธรรมกับคน

ไทย ประกอบกับรัฐบาลไดเล็งเห็นถึงความจําเปนท่ีจะตองอนุญาตใหบุคคลกลุมนี้ไดอาศัยอยูใน

ประเทศไทยไดอยางสมบูรณถูกตองตามกฎหมายไทย จึงมีคณะรัฐมนตรีใหสัญชาติไทยแกบุคคลกลุม

นี้ตามคุณสมบัติและหลักเกณฑท่ีกําหนดให ถึงแมวามติคณะรัฐมนตรีจะเปนประโยชนตอคนกลุมนอย

ก็ตาม แตข้ันตอนของกระบวนการก็เปนไปอยางลาชามาก จึงเปนผลใหชนกลุมนอยท่ียังไมไดสัญชาติ

ไทยอาจถูกละเลยในเรื่องสิทธิมนุษยชนข้ันพ้ืนฐานในดานตางๆ เชน การเขาถึงสถานบริการ

รักษาพยาบาล การไดรับการศึกษาอยางตอเนื่อง และสิทธิท่ีพึงไดรับจากโครงการชวยเหลือตางๆ ของ

รัฐบาล เปนตน 

    ขอมูลเก่ียวกับการแรงงานตางดาวในประเทศไทย  

คนตางดาวท่ีตั้งถ่ินฐานในประเทศไทย ปจจุบันรัฐบาลมีนโยบายจํากัดจํานวนคนตาง

ดาวท่ีขอต้ังถ่ินฐานอยูในประเทศอยางถาวร โดอนุญาตใหไมเกินสัญชาติละ 100 คนตอป คนท่ีถือใบ

ตางดาวเดิมเปนผูรับสิทธิเขาเมืองมากอนป 2470 หลังจากท่ีประกาศใชกฎหมายเขาเมืองในป พ.ศ. 

2470 คนตางดาวท่ีเขามาในประเทศไทยจะไดรับสิทธิใหอยูเพียงชั่วคราวเทานั้น  

1. คนตางดาวท่ีเดินทางเขาประเทศไทยและอยูชั่วคราว  

2. คนตางดาวท่ีเดินทางเขา - ออก ประเทศไทย โดยผานการตรวจลงตรา (วีซา

ประเภทตางๆ) ไดรับการอนุญาตใหอยูประเทศไทยเพียงชั่วคราวเทานั้น และถือวาเดินทาง 

เขาเมืองถูกตองตามกฎหมายเขาเมือง การขออยูตอในประเทศไทยจะแยกตามประเภทวีซา แยก

ประเภทวีซาเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

2.1 ประเภทคนอยูชั่วคราว สวนใหญ คือคนตางดาวท่ีเขาเมืองถูกกฎหมาย และ

ไดรับใบอนุญาตทํางานในประเทศไทยไมเกิน 1 ป 

2.2 ประเภทนักทองเท่ียวตางๆ 

2.3 ประเภทคนเดินทางผาน 
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ประเภทของแรงงานตางดาว 

“แรงงานตางดาว” ตามนิยามของสํานักบริหารแรงงานตางดาว หมายถึงคนตางดาว

ท่ีเดินทางเขาประเทศไทยถูกตองตามกฎหมาย หรือผิดกฎหมาย ซ่ึงไดรับใบอนุญาตทํางาน 

ประกอบดวย 

1. คนตางดาวซ่ึงไดรับใบอนุญาตทํางานตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 322  

ขอ 10 (1) 

2. คนตางดาวซ่ึงมีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร ขอรับใบอนุญาตทํางาน 

3. คนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักรเปนการชั่วคราว ขอรับ

ใบอนุญาตทํางาน 

4. คนตางดาวท่ีไดรับใบอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักรตามกฎหมายวาดวย 

การสงเสริมการลงทุนหรือกฎหมายอ่ืนขอรับใบอนุญาตทํางาน  

5.  คนตางดาวท่ีไดรับใบอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักรตามกฎหมายวาดวย 

คนเขาเมือง และอยูในระหวางรอการสงกลับออกนอกราชอาณาจักร ขอรับใบอนุญาตทํางาน 

6. คนตางดาวท่ีเขามาอยู ในราชอาณาจักร โดยไมไดรับอนุญาตตามกฎหมาย 

วาดวยคนเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา ซ่ึงไดรับการผอนผันใหทํางานชั่วคราวในระหวางรอ

การสงกลับออกนอกราชอาณาจักร ตามมติคณะรัฐมนตรี ท้ังนี้แรงงานตางดาวกลุมใหญท่ีสุด ไดแก 

กลุมคนตางดาวท่ีเขามาอยูในราชอาณาจักร โดยไมไดรับอนุญาตตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง

สัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา (แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง) ซ่ึงแรงงานในกลุมนี้เกือบท้ังหมดจะ

ทํางานอยูในกิจการท่ีประสบปญหาขาดแคลนแรงงานไทย 

7. พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2551 ไดกําหนดไววา คนตางดาว

จะทํางานไดเม่ือไดรับอนุญาตจากอธิบดีกรมการจัดหางาน หรือเจาพนักงานซ่ึงพนักงานมอบหมาย

เทานั้น โดยคนตางดาวท่ีมีสิทธิขออนุญาตทํางานได แบงออกเปน 4 ประเภท  ไดแก  

7.1 ประเภทชั่วคราว คือ คนตางดาวท่ัวๆ ไป ตามมาตรา 10 และมาตรา 12 

หมายถึง 

      7.1.1 คนตางดาวซ่ึงมีถ่ินฐานอยูในราชอาณาจักร 

      7.1.2 คนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักรเปนการชั่วคราว 

(Immigrant Visa) 

7.2 ประเภทการสงเสริมการลงทุน คือ คนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามา

ทํางานในราชอาณาจักร ตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมการลงทุน หรือตามกฎหมายอ่ืนท่ีมี

บทบัญญัติเก่ียวกับคนตางดาวในลักษณะเดียวกัน เชน พระราชบัญญัติปโตรเลียม พระราชบัญญัติ

การนิคมอุตสาหกรรม (ตามมาตรา 10) 
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7.3 ประเภทตามมาตรา 13 คือ คนตางดาวตามมาตรา 13 ซ่ึงมี 4 กรณี คือ       

 7.3.1 คนตางดาวท่ีถูกเนรเทศตามกฎหมายวาดวยการเนรเทศ ซ่ึงไดรับการ

ผอนผันใหไปประกอบอาชีพ ณ ท่ีแหงใดแทนการเนรเทศหรืออยูในระหวางการรอการเนรเทศ 

 7.3.2 เขามาอยูในราชอาณาจักร โดยไมไดรับอนุญาตตามกฎหมายวาดวย

คนเขาเมือง และอยูในระหวางรอการสงกลับนอกราชอาณาจักร 

 7.3.3 ถูกถอนสัญชาติตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 337 ลงวันท่ี 13 

ธันวาคม 2514 

 7.3.4 เกิดในราชอาณาจักร แตไมไดรับสัญชาติไทย ตามประกาศคณะ

ปฏิวัติ 337 ลงวันท่ี 13 ธันวาคม 2514    

 7.3.5 เกิดในราชอาณาจักรแตไมไดรับสัญชาติไทยตามกฎหมายวาดวย

สัญชาติ 

 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

  

            ยงยุทธ แฉลมวงษ และฉลองภพ สุสังกรกาญจน (2539) กลาวถึงการจัดการแรงงาน

อพยพตางชาติในระยะยาว โดยไดเสนอแนวความคิดในการกําหนดมาตรการเก่ียวกับการจางแรงงาน

ตางชาติวา ในระยะยาวการจางแรงงานตางชาติเขามาเสริมในสาขาท่ีขาดแคลน เปนการเพ่ิม

ทรัพยากรแรงงานใหกับกระบวนการผลิตของประเทศ และเปนการเพ่ิมมูลคาใหกับเศรษฐกิจโดย

สวนรวม โดยกระบวนการท่ีนําแรงงานตางชาติเขามานั้น จําเปนตองจายคาธรรมเนียมตางๆ ใหกับ

ประเทศ ทําใหมีรายไดเขาประเทศ ซ่ึงสามารถนํารายไดสวนนี้มาใชในการฝกฝมือแรงงานใหกับ

แรงงานไทย รายไดอีกสวนหนึ่งก็สามารถนําไปใชในการสงเสริมมาตรการกวดขันไมใหมีการจาง

แรงงานเถ่ือนอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และยังอาจจะชวยบรรเทาปญหาการขาดแคลนงบประมาณ

ดานสังคม เศรษฐกิจ สาธารณสุข ท่ีจะตองแบกภาระในการรักษาพยาบาลแรงงานตางชาติอีกดวย  

                นอกจากนี้ ในสวนของนโยบายระยะยาว คือ จัดระเบียบการนําเขาแรงงานตางชาติใน

ลักษณะสัญญาจาง โดยผานกระบวนการจัดสงคนงานจากบริษัทหรือตัวแทนการจัดหางานอยางมี

ระบบภายใตความรวมมือและเห็นชอบระหวางประเทศผูสงแรงงานและประเทศไทย ใชความ

พยายามอยางจริงจังและตอเนื่องในการกําจัดปญหาแรงงานลักลอบเขามาทํางานใหหมดไป หรือให

เหลือนอยทีสุด โดยวางมาตรฐานการปฏิบัติกับแรงงานตางชาติเชนเดียวกับแรงงานไทย (ในการ

ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานไทยทุกฉบับ) เพ่ือมิใหสงผลกระทบตอเศรษฐกิจและการเมืองท้ังในและ

นอกประเทศ และมีมาตรการดําเนินงาน        
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                 สงศรี บุญบา (2544) ไดศึกษาเรื่อง นโยบายแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหน ี

เขาเมืองป 2544 พบวามีวัตถุประสงคหลักเพ่ือใหนายจาง เจาของสถานประกอบการ ท่ีมีการจาง

แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองทํางานอยูกอนแลว รวมท้ังแรงงานตางดาวท่ีลักลอบเขาเมืองมา

รับจางทํางานท่ัวไป มารายงานตัวเขาสูระบบการบริหารจัดการของรัฐมากท่ีสุด รัฐบาลจะไดนําขอมูล

การรายงานครั้งนี้ วิเคราะหใชประโยชนกําหนดแนวทางแกไขปญหาในระยะกลางและระยาวตอไป 

การกําหนด การกําหนดวิธีการในการข้ึนทะเบียนและออกใบอนุญาตทํางานจึงมีความยืดหยุน สะดวก 

รวดเร็ว เปดโอกาสใหแรงงานตางดาวท่ีทํางานอยูกอนวันท่ี 28 สิงหาคม 2544 มาข้ึนทะเบียนและตอ

ใบอนุญาตทํางานไดทุกจังหวัด และทุกประเภทกิจการ มีการลดเวลาและข้ันตอนในการข้ึนทะเบียน

จากเดิมมาเปนการดําเนินการท่ีกรมการจัดหางานหรือสํานักงานจัดหางานจังหวัดเพียงจุดเดียว 

นโยบายป 2544 สงผลดีตอตัวแรงงานตางดาวใหไดรับสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาลเพราะมี

การเก็บเงินคาประก้ันสุขภาพไวรายละ 1,200 บาท รัฐบาลสามารถใชเงินนี้รักษาโดยไมตองใช

งบประมาณและสามารถควบคุมปองกันโรคระบาด โรคติดตอรายแรงจากคนเหลานี้ได และกําหนดให

เก็บเงินคาสงกลับรายละ 1,000 บาท อีกดวย สวนผลเสียท่ีอาจจะมีคือลดโอกาสการมีงานทําของคน

ไทยในบางกิจการ จึงมีขอแนะนําใหรัฐบาลตองทําการศึกษาวิจัยถึงความจําเปนในการจางแรงงานตาง

ดาวในแตละประเภทกิจการ และพิจารณาลดจํานวนแรงงานตางดาวในกิจการนั้นๆ ลง รวมท้ัง

กําหนดวิธีการนําเขาแรงงานตางดาวอยางถูกกฎหมายตอไป 

             สุวัฒน  โอภาสานนท (2544) ไดศึกษาเรื่อง ปญหาอุปสรรคในการดําเนินการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 28 สิงหาคม 2544 พบวาการปฏิบัติ

ตามนโยบายแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองมีปญหาและอุปสรรคท้ังจากปจจัยภายใน 

คือขาราชการผูปฎิบัติ ลูกจาง และปจจัยภายนอก คือ นายจาง และตัวคนตางดาว แตเปนการเริ่มตน

ท่ีดีท่ีจะแกไขปญหาแรงงานตางดาวโดยการคุมครองคนตางดาวใหไดรับสิทธิสวัสดิการเหมือนคนไทย 

สามารถเขารับการรักษาพยาบาลไดตามสิทธิประกันสังคม และเปนการปองกันนายจางไมใหฉวย

โอกาสใชแรงงานราคาถูก ไมยอมจางคนไทยเต็มท่ี เพ่ือไมใหถูกกีดกันทางการคา ทําใหรัฐบาลได

ประโยชนจากการเก็บคาธรรมเนียม และทําใหแรงงานตางดาวท่ีหลบหนีเขาเมืองลักลอบทํางาน 

พนจากการเปนผูกระทําผิด ชวยลดปญหาสังคมและอาชญากรรม รวมท้ังมีขอเสนอแนะใหมีการ 

กวาดลาง จับกุม ผูหลบหนีเขาเมืองอยางจริงจังและตอเนื่องใหมีการกําหนดใหนายจางปรับปรุงสภาพ

การจางใหดีข้ึน และพิจารณาจางคนงานไทยกอนจางคนตางดาว สรางความชัดเจน ใหความเขาใจ

ผูเก่ียวของกับนโยบายแรงงานตางดาว จัดตั้งองคกรระดับชาติในรูปแบบคณะกรรมการหรือบริหาร

แรงงานตางดาว และรัฐบาลควรมีนโยบายท่ีจะสรางสัมพันธกับเพ่ือนบานใหเขามารวมกันแกไขปญหา

แรงงาน  
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               กฤตยา อาชวนิจกุล (2551) รายงานการวิจัยเบื้องตน “การจางแรงงานขามชาติใน 

พ.ร.บ. การทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2551 กับการจัดทําบัญชีอาชีพสําหรับคนตางดาว ” ของ 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล สรุปไดวา ในการพิจารณาอาชีพใหแรงงานตาง

ดาวทุกประเภทโดยเฉพาะชนกลุมนอยและแรงงานหลบหนีเขาเมือง 3 สัญชาติ นั้น ควรสอดคลองกับ

ลักษณะการประกอบธุรกิจของนายจาง ตามมาตรฐานอาชีพ และมาตรฐานอุตสาหกรรมของประเทศ

ไทย ซ่ึงกรมการจัดหางานไดจัดประเภทไวคอนขางละเอียด เม่ือป 2544 ขอเสนออาชีพในรายงานนี้ 

ไดพิจารณาตําแหนงอาชีพตามท่ีระบุไวในการจัดประเภทมาตรฐานอาชีพของประเทศไทยควบคูไปกับ

กิจกรรมทางเศรษฐกิจของนายจาง ท้ังนี้ การทํางานของชนกลุมนอยและแรงงานหลบหนีเขาเมือง 3 

สัญชาติ สวนใหญอยูในหมวด 9 ท่ีเปนอาชีพงานพ้ืนฐาน ไดแก ผูท่ีทํางานเรียบงาย และเปนประจํา 

หรือทําซํ้าๆ หากมีการใชเครื่องมือก็จะเปนเครื่องมือแบบใชมือถือไมซับซอน และใชแรงกาย ขอเสนอ

อาชีพครั้งนี้จะแบงออกตามภาคการจางงาน 7 ประเภท ประกอบดวย ภาคการเกษตร ภาคประมง

ภาคการกอสราง ภาคการคาปลีกและสง ภาคการใหบริการ ภาคกิจการขนสงท้ังทางน้ําและทางบก 

ภาคครัวเรือนและบริการชุมชน   

 

 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 
 

1. วิธีการศึกษา 

 

ในการศึกษาเรื่อง การบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว  กรมการจัดหางาน 

กระทรวงแรงงาน ไดใชรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยอาศัยวิธีการศึกษาและวิเคราะหรูปแบบ

ประกอบกัน อันไดแก 

1.1  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาและวิเคราะห ประกอบดวย ทฤษฎีและแนวคิดการ

บริหารยุทธศาสตร (Strategic Management) และการวางแผนยุทธศาสตร (Strategic Planning) 

1.2  ศึกษา วิเคราะห กระบวนการวางแผนของสํานักบริหารแรงงานตางดาว และ

นําเสนอแนวทางการพัฒนาการวางแผนยุทธศาสตร 

 

2.  ประชากรที่ใชในการศึกษา 

  

   ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีศึกษา ไดแก ขาราชการท่ีมีสวนเก่ียวของในสํานักบริหารแรงงาน

ตางดาว บุคลากรท้ังหมดท่ีปฏิบัติงานในสํานักบริหารแรงงานตางดาวจํานวน 27 คน โดยผูศึกษาเปนผู

สัมภาษณเอง และเก็บขอมูลโดยใชวิธีสนทนากลุม ผูเขารวมสนทนากลุม ในชวงตั้งแตเดือนธันวาคม 

2557 -  กุมภาพันธ  2558 

 

3.  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

   

     การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิและขอมูลปฐมภูมิ เพ่ือศึกษา

วิเคราะหกระบวนการวางแผนของสํานักบริหารแรงงานดาว และเสนอแนวทางการพัฒนาการวางแผน

ยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว โดย  

        3.1 แบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง (Structured Interview) เปนเครื่องมือท่ีใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากร คือ บุคลากรท้ังหมดท่ีปฏิบัติงานในสํานักบริหารแรงงานตางดาว

จํานวน 27 คน โดยผูศึกษาเปนผูสัมภาษณเอง 
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        3.2 เก็บขอมูลโดยวิธีการสนทนากลุม (Focus Group) ใชวิธีการสนทนากลุมวิเคราะห      

โดยเทคนิค (SWOT) และตาราง TOWS MATRIX   

 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

  
     4.1 ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารยุทธศาสตรและการ

วางแผนยุทธศาสตรและเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ จากตํารา เอกสารวิชาการ งานวิจัย และงาน

วิทยานิพนธเพ่ือศึกษาวิเคราะห เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของความสําเร็จในการบริหารยุทธศาสตร

ของสํานักบริหารแรงงานตางดาวและทําการบันทึกลงในสมุดบันทึกขอมูล 

      4.2 ผูศึกษาไดสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ซ่ึงผู ศึกษาเปนผูดําเนินการ

สัมภาษณดวยตนเองใชวิธีการสนทนากลุม วิเคราะหองคกร โดยเทคนิค (SWOT) และตาราง (TOWS 

MATRIX ) ประชากรคือ ขาราชการ / เจาหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวของกับการวางแผนยุทธศาสตรของ

สํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 

  

    ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการสัมภาษณ จะนํามาวิเคราะหในเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) โดยสังเคราะหและเรียบเรียงจากขอมูลปฐมภูมิและขอมูลทุติยภูมิท่ีไดจากการศึกษา

คนควา และนําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะหโดยใชกรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของเพ่ือการวางแผน

ยุทธศาสตรขององคกร 

       5.1 ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล 

                    5.1.1 การลดทอนขอมูล (Data Reduction) ผูศึกษานําขอมูลบันทึกภาคสนทนามา

วิเคราะหหัวขอท่ีนาสนใจและเก่ียวของกับประเด็นท่ีศึกษา เชน ปญหาและแนวทางแกไขปญหา 

 5.1.2 การตรวจสอบขอมูล ผูศึกษาตรวจสอบเนื้อหาโดยพิจารณาถึงหลักความถูกตอง

และความนาเชื่อถือ 

 5.1.3 การจัดหมวดหมูเนื้อหา ผูศึกษาจัดกลุมขอมูลโดยการหารูปแบบจากขอมูล 

การกําหนดคําสําคัญ (Key Word) ท่ีใชในการจัดหมวดหมูขอเท็จจริง การสรุปประเด็นสําคัญ  

 5.1.4 การวิเคราะหขอมูล โดยมีการตรวจสอบและตีความตลอดเวลาขณะท่ีทําการ

สัมภาษณ และจัดทําบันทึกการสัมภาษณไวอยางละเอียดและเปนระบบ 

 5.1.5 การสรุป เพ่ือนําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาสรุปใหไดทราบถึงปจจัยภายนอกและ

ภายใน ท่ีมีผลตอการดําเนินยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงานตางดาว 
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      5.2 ข้ันตอนการวิเคราะหสภาพแวดลอม 

             ผูศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมโดยเทคนิค SWOT Analysis โดยแบงออกเปน 2 

สวน ไดแก 

5.2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคกร ประกอบดวย  

1) โอกาส (Opportunities: O) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 

โดยใชหลัก Pest Analyst คือ 

 สภาพแวดลอมดานการเมือง (Political Environment: P)  

 สภาพแวดลอม ดานเศรษฐกิจ (Economic Environment: E)   

 สภาพแวดลอมดานสงัคมและวฒันธรรม (Social Cultural Environment: S)   

 สภาพแวดลอมดานเทคโนโลยี (Technological Environment: T)  
2) อุปสรรค (Threats: T) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร  

   สภาพแวดลอมดานการเมือง (Politics Environment: P)   

   สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ (Economic Environment: E)  

   สภาพแวดลอมดานสงัคมและวฒันธรรม (Social Cultural Environment: S)     

   สภาพแวดลอมดานเทคโนโลยี (Technological Environment: T)  

5.2.2 สภาพแวดลอมภายในองคกร ประกอบดวย  

1) จุดแข็ง (Strengths) 

   ดานโครงสราง (Structure) 

   ดานระบบการปฏิบัติการ (System) 
             ดานการบริหารกลยุทธ (Strategy) 

             ดานบุคลากร (Staff) 

2) จุดออน (Weakness) 

        ดานโครงสราง (Structure) 

        ดานระบบการปฏิบัติการ (System) 
             ดานการบริหารกลยุทธ (Strategy) 

             ดานบุคลากร (Staff) 

5.3 ข้ันตอนสรุปผลการศึกษา 

        ผูศึกษาสรุปผลนําเสนอในรูปแบบการรวบรวมขอมูลโดยใชเทคนิค TOWS MATRIX  

เพ่ือตรวจสอบดูวาสถานการณใดบางท่ีเปนโอกาส (Opportunities) และสถานการณใดบางท่ีเปน 

ภัยคุกคาม (Threat)และเสนอแนวทางการพัฒนาการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงาน

ตางดาว 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

 

              ในการศึกษา เรื่อง การบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน  

กระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษากระบวนการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงาน

ตางดาว กรมการจัดหางาน และ 2) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารยุทธศาสตรของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน โดยใชแนวคิดทฤษฎีการบริหารยุทธศาสตรมาใชเปนเกณฑ

เพ่ือการวางแผนยุทธศาสตรประกอบดวย  

                สวนท่ี 1 กระบวนการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

                            การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก - ภายใน การวิเคราะหโอกาส และ

อุปสรรคในการดําเนินงาน          

               การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 

                สวนท่ี 2  เสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

1.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกโดยใชหลัก PEST Analysis   

 

             1.1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
                     ดานสังคม 
  สถานการณผลกระทบจากแรงงานขามชาติทําใหมีหนวยงานภาครัฐหลายองคกร

พยายามบริหารจัดการแกปญหาแรงงานขามชาติ นอกจากองคกรรัฐแลวยังมีองคกรพัฒนาเอกชนเขา

มามีบทบาทในสังคมมากข้ึน โดยวิธีการทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนสามารถเขาถึงประชาชนได

ดีกวาเจาหนาท่ีหรือหนวยงานรัฐ และการทํางานเปนกระบวนการเคลื่อนไหวทางสังคมอยางตอเนื่อง

โดยมีการประสานงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเครือขายอ่ืนๆ สงผลใหเกิดการแกไขปญหา

แรงงานตางดาวไดผลอยางแทจริง 
                    ดานเทคโนโลยี 

ปจจุบันหนวยงานตางๆ ไดนําระบบสารสนเทศมาใชในองคกรกันอยางแพรหลาย 

เพ่ือใหการปฏิบัติงานสามารถดําเนินการไดทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงจําเปนตองอาศัย

เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาพัฒนาระบบฐานขอมูลท่ีมีอยูมากมายใหเปนระบบ เพ่ือใหหนวยงานหรือ

ผูใชบริการสามารถเขาถึงขอมูลสารสารเทศไดอยางรวดเร็ว ไมมีขอจํากัดทางดานเวลา การพัฒนาการ
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บริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐดวยการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาประยุกตใชเพ่ือ

ปรับปรุงระบบงานใหมีประสิทธิภาพ มีความถูกตอง รวดเร็ว อันจะเปนประโยชนตอการจัดการและ

การตัดสินใจของผูบริหารนั้นจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

                  ดานเศรษฐกิจ 
                     ประเทศไทยมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจอยางตอเนื่องทําใหมีความตองการแรงงาน

ตางดาวเพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะแรงงานพมาท่ีมีสวนสําคัญท่ีทําใหเศรษฐกิจประเทศไทยเราเติบโตได

อยางตอเนื่อง มีความสําคัญอยางสูงในเศรษฐกิจรับเหมากอสรางและกิจการประมง แรงงานตางดาว

ชวยบรรเทาภาวะขาดแคลนแรงงานในระดับลาง ทําใหเศรษฐกิจภาคการผลิตตางๆ ยังคงดําเนินไปได

อยางตอเนื่อง สวนสาเหตุท่ีผูประกอบการใชแรงงานตางดาวเนื่องจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 

ประกอบกับจํานวนแรงงานดอยฝมือท่ีเขาสูตลาดนอยลงกอใหเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงานไทย

โดยเฉพาะในภาคเกษตรกรรมและภาคการผลิตท่ีใชแรงงานเขมขน ดังนั้น ผูประกอบการจึงเลือกท่ีจะ

จางแรงงานตางดาว เพราะแรงงานเหลานี้อดทนตอสภาพการทํางาน และมีแนวโนมความตองการ

แรงงานตางดาวของไทยเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง ซ่ึงแรงงานเหลานี้มีสวนในการขับเคลื่อนและเปน

ฟนเฟองท่ีสําคัญของเศรษฐกิจไทย ซ่ึงคาดหมายไดวาจะมีปริมาณเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง 

                  ดานการเมือง 
                     นโยบายและแนวทางในการดําเนินการของรัฐบาลตอแรงงานตางดาวท่ีผานมาจนถึง

ปจจุบัน รัฐบาลไดแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา โดย

กําหนดนโยบายและมาตรการในการจัดระบบและควบคุมการทํางานของแรงงานตางดาวท่ีเขาเมือง

โดยผิดกฎหมาย โดยอาศัยมติคณะรัฐมนตรีมาโดยตลอด นโยบายการแกไขปญหาแรงงานตางดาว

หลบหนีเขาเมือง เปนไปในลักษณะการผอนผันใหแรงงานตางดาวทํางานไดบางประเภท และอยูใน

ไทยไดชั่วคราว เม่ือการนํานโยบายไปปฏิบัติไมประสบผลสําเร็จ ฝายการเมืองก็ออกนโยบายใหม 

ตั้งแตป พ.ศ. 2544 – 2551 โดยปรับเปลี่ยนจากนโยบายผอนผันมาเปนนโยบายจัดระบบแรงงานตางดาว 

เพ่ือแกไขปญหาการบริหารจัดการแรงงานตางดาวไดดีในระดับหนึ่ง  

              1.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
  ในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในของสํานักบริหารแรงงานตางดาว ไดแก         

การวิเคราะห จุดแข็ง (Strengths) และจุดออน (Weakness) เพ่ือพิจารณาวาการดําเนินงานของ   

สํานักบริหารแรงงานตางดาวในอดีตท่ีผานมามีจุดแข็งและจุดออนอะไรบาง และประเด็นใดมีอิทธิพล

มากกวากันโดยอาศัยปจจัยภายในตามหลักการ 7s ของ Mckinsey ดังนี้ 
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1. Staff บุคลากรของสํานักบริหารแรงงานตางดาวมีความพรอมมากนอยเพียงใด  

และมีจํานวนเพียงพอหรือไม อยางไร 

2. Skill บุคลากรมีความเชี่ยวชาญหรือชํานาญมากนอยเพียงใด มีทักษะในการ

ปฏิบัติงานสอดคลองกับภารกิจหลักหรือไม อยางไร 

3. Style รูปแบบการบริหารเปนอยางไรและมีประสิทธิภาพหรือไม อยางไร 

4. Structure สํานักบริหารแรงงานตางดาวมีโครงสรางการทํางาน หรือโครงสราง

ขององคกรในระดับตางๆ สนับสนุนหรือเปนแรงตานในการดําเนินงานหรือไม อยางไร  

5. Strategy สํานักบริหารแรงงานตางดาวมีการกําหนดกลยุทธหรือยุทธศาสตร

อยางไร  สอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกและภายในหรือไม อยางไร 

6. System ระบบการทํางาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และวัสดุ อุปกรณ รวมถึง

สภาพแวดลอมในการทํางานเปนอยางไร มีจุดออนหรือจุดแข็งอะไรบาง 

7. Shared Value บุคลากรและองคกรมีคานิยมอะไร และคานิยมดังกลาวสราง

ความเขมแข็ง หรือออนแอใหกับองคกร 

             1.2.1 ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

1)   จุดแข็ง 

 ดานโครงสราง (Structure)  

- มีอัตรากําลังบุคลากรการปฏิบัติงาน และกระจายอยูในทุกจังหวัดเพ่ือ

พัฒนาและสงเสริมระบบการรบรหิารแรงงานตางดาว 

- มีระบบบริหารจัดการสงเสริมนายจาง / สถานประกอบการใหมีการใช

แรงงานตามความตองการ 

 ระบบการปฏิบัติการ (System)  

- การจัดระบบโครงสรางขององคกรเหมาะสมและมีกลยุทธท่ีดี มีการจัด

โครงสรางตามท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการและยึดตามสายการบังคับบัญชาแบง 

สายงาน 

- การปฏิบัติงาน และมีการประสานงานท่ีดี 

 ความสามารถของบุคลากร ( Skill) 

- สวนใหญมีความรู ประสบการณ และคุนเคยกับแนวการปฏิบัติงาน มี

ความรับผิดชอบและมีทัศนคติท่ีดีในการใหบริการ 

- มีการประชุม / ปรึกษาหารือรวมกัน เพ่ือแกไขปญหารวมกันอยาง

สมํ่าเสมอ 
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การบริหารกลยุทธ (Strategy)  

- มีคณะกรรมการบริหารจัดระบบแรงงานตางดาว มีอํานาจจัดการ

บริหารตนเอง มีความคลองตัว 

- มีเครือขายความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน/สถาบันอ่ืน/หนวยงาน

ภายนอก 

- มีโครงสรางพ้ืนฐานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถเชื่อมตอ 

ทุกสวน 

บุคลากร (Staff)  

- บุคลากรมีความรับผิดชอบ มีทัศนคติท่ีดีในการใหบริการ 

- มีการติดตอประสานงานกับบุคลากรและหนวยงานท่ีเก่ียวของไดดี 

 รูปแบบการบริหาร (Style) 

 - ผูบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางานและแกไขปญหา 

คานิยม (Share Valve) 

- มีความซ่ือสัตย  

- มีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําท่ีเปนระบบปละ 2 ครั้ง  

- ผูรับผิดชอบงานพรอมท่ีจะทํางานและมีกําลังใจ 

              2)   จุดออน 

                    ดานโครงสราง (Structure) 

    - ไมมีโครงสรางท่ีชัดเจนท่ีรับผิดชอบแกไขปญหาการทํางานใชลักษณะ

การใหประสานงานไมมีการบูรณาการ 

    - โครงสรางแบงงานความรับผิดชอบยังไมเอ้ืออํานวยตอการแกไขปญหา

ถึงแมจะมีหนวยงานกลาง 

                  ระบบการปฏิบัติการ (System)  

   - ทํางานตามคําสั่งเปนสวนใหญ ไมมีการตอเนื่อง 

   - ขาดการบูรณาการทุกระดับ ขาดการเชื่อมโยงขอมูล ขาดการวางระบบ

ข้ันตอนการดําเนินงานในภาพรวมของจังหวัด  

                  ความสามารถของบุคลากร (Skill) 

   - เจาหนาท่ีนอย / รับผิดชอบงานหลายดาน / เปลี่ยนงานบอย 

   - บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหมีความรูเฉพาะทาง หรือถามีก็นอยมาก 

            - ขาดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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   การบริหารกลยุทธ (Strategy)  

 - มีการวางแผนดําเนินการ แตไมมีความตอเนื่อง 

 - ขาดการวางแผนใหสอดคลองกับสภาพปญหา 

 - การดําเนินงานยังไมครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย ไมมีการบูรณาการ 

 บุคลากร (Staff)  

 - บุคลากรบางสวนไมปรับเปลี่ยนทัศนคติและบทบาทในการทํางาน 

ทําใหเกิดความลาชา  

 - ขาดโอกาสในการขวนขวายหาความรูและขาดความสนใจในการพัฒนา

ตนเอง เนื่องจากมีภารกิจตามหนาท่ีความรับผิดชอบมาก คือ งานลนมือจนไมมีเวลาแสวงหาความรู

ใหมๆ  

 รูปแบบการบริหาร (Style) 

 - นโยบายไมตอเนื่องและชัดเจน 

 - ขาดการจัดรูปแบบการใหบริการในภาพรวม แยกสวนการใหบริการ 

 - การเปลี่ยนผูบริหารบอย ทําใหนโยบายไมตอเนื่องขาดความตอเนื่องในการ

ปฏิบัติงาน 

 คานิยม (Share Valve) 

 - ขาดการบูรณาการ เชน การประสานงานระหวางภายในและภายนอก

หนวยงาน 

 - ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน                   

                    1.2.2 การวิเคราะหโอกาสและอุปสรรคในการดําเนินงาน          

                       1) โอกาส   
     - ความรวมมือกันระหวางภาครัฐและเอกชนเพ่ือรวมกันพัฒนาองคกรให

มีประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการของประชาชนจะกอใหเกิดผลดีตอการดําเนินงานบริหาร

ยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว รวมท้ังการมีเครือขายความรวมมือท่ีดีท้ังภายในและ

ตางประเทศ นอกจากนี้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเปนสวนสําคัญท่ีสามารถผลักดันใหสํานักบริหารแรงงาน

ตางดาวสามารถดําเนินภารกิจไดอยางคลองตัวมีประสิทธิภาพ รวมท้ังระบบเทคโนโลยีการควบคุม

ระบบการพิจารณาอนุญาตการทํางานของคนตางดาวท่ีทันสมัยสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการ

พิจารณาอนุญาตทํางานของคนตางดาว 
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     - สภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศคอนขางมีความเสถียร เม่ือเทียบกับชวงป

ท่ีผานมา ทําใหปญหาการขาดแคลนแรงงานลดนอยลง สงผลใหการคาดการณแนวโนมความตองการ

แรงงานและกําหนดทิศทางการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังนโยบายของรัฐบาลและ

หนวยงานของรัฐ มีการวางแผนงานเพ่ือกําหนดแนวทางสงเสริมใหการดําเนินธุรกิจภายในประเทศ ไม

มุงเพียงการใชแรงงานตางดาวท่ีถูกเพ่ือลดตนทุน 
    2) อุปสรรค 
     - การเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรีทําใหมีแรงงานอพยพเขามาหางานทําใน

ประเทศมากข้ึนประกอบกับสภาพแวดลอมทางสังคมเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหมีผลกระทบตอ

นายจางเพ่ือหาคนไทยทํางานซ่ึงคอนขางมีจํานวนนอยสงผลใหนายจางมักจางแรงงานตางดาวทํางานแทน 

     - เทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การนํามาปรับใชเปนเรื่องท่ี

ตองใชเวลา ขาดศูนยกลางการบูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและปญหาขอมูลอันเนื่องมาจาก

ความซํ้าซอน  

     - การเมืองขาดเสถียรภาพ มีการปรับเปลีย่นนโยบายบอยครั้ง 

 

   1.3 ผลการวางแผนยุทธศาสตร    

            การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ในการ

ดําเนินการของสํานักบริหารแรงงานตางดาว ขอมูลจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอกของสํานักบริหารแรงงานตางดาว สามารถนํามาวิเคราะห (SWOT) ไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหในการจับคูสภาพแวดลอม โดยใชเทคนิค TOW MATRIX 

 

                  

                 สภาพแวดลอมภายใน 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภาพแวดลอมภายนอก 

จุดแขง็ (S –Strengths –S) 

S1 หนวยงานมอีัตรากําลังบุคลากร

ปฏิบัติกระจายอยูในทุกจังหวัดเพื่อ

พัฒนาและสงเสริมระบบการบริหาร 

แรงงานาตางดาว 

S2 หนวยงานมกีารจัดระบบโครงสราง

ขององคกรเหมาะสมและมีกลยุทธที่ดี 

S3 มีคณะกรรมการจัดระบบแรงงาน 

ตางดาว 

S4 มีเครือขายความรวมมอืจาก

หนวยงานอื่น 

S5 มีโครงสรางพื้นฐานทางดาน

เทคโนโลย ี

  

จุดออน (Weaknesses – W) 

W1 ไมมีโครงสรางที่ชัดเจนที่รับผิดชอบ

แกไขปญหาการทํางาน ใชลักษณะการให

ประสานงาน 

W2 ทํางานตามคําส่ังเปนสวนใหญ  

ไมมีการตอเนื่อง 

W3 ขาดการวางแผนงานใหสอดคลองกบั

สภาพปญหา 

W4 เจาหนาที่นอยรับผิดชอบงานา 

หลายดาน 

W5 การเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยี

อยางรวดเร็ว การนํามาปรับใชเปนเร่ืองที่

ตองใชเวลาประกอบกัน 

W6 การกีดกันทางการคาเนื่องจากการที่ผู

ผูประกอบการใชแรงงานตางดาวราคาถกูมี

ผลกระทบตอการสงสินคาออกของประเทศ 

โอกาส O – Opportunities 

O1  มีการรวมมือกันระหวางภาครัฐ 

ภาคเอกชน เพือ่พัฒนาองคกรภาครัฐ

ใหมีประสิทธิภาพและตอบสนอง

ความตองการของประชาชน 

O2  มีเครือขายความรวมมอืทั้ง

ภายในและตางประเทศชวยผลักดัน

การดําเนินงานภารกิจดานแรงงาน

ของกรมการจดหางาน 

O3 มีความกาวหนาทางเทคโนโลยีซ่ึง

มี่บทบาทสําคัญตอการพัฒนาบุคลกร

สงผลใหบุคลากรไดรับเทคโนโลยี

ใหมๆ ที่เกิดขึ้น 

O4 เศรษฐกิจคอนขางมีความเสถียร       

เมื่อเทียบกับชวงที่ผานมา สามารถ 

คิดการณแนวโนมและวางแผน

กําหนดทิศทางการทาํงานได 

O5 นโยบายและหนวยงานของรัฐ 

มีการวางแผนเพือ่กําหนดนโยบาย

สงเสริมธุรกิจ 

กลยุทธ SO 

1. การพัฒนาระบบบริหารจัดการอยาง 

มีประสิทธิภาพ  (S1,2,3,4,5 กับ  

O1,2,3,4,5 )   

2. การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงาน

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 

(S1,2,3,4,5 กับ O1,2,3,4,5 )   

 

 

ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาระบบ

บริหารจัดการอยางมปีระสิทธภิาพ 

ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาและ

ปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการบริหารจดัการ 

กลยุทธ WO 

1. การสรางความรวมมือในทางวิชาการ

ระหวางเครือขายในระดับภูมิภาค เปน 

การจับคูระหวาง  W1,3,5 กับ O1,2,3,5 

 

 

ยุทธศาสตรที่ 3 การสรางความรวมมือ

ในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับ

ภูมิภาค 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

 

                  

                 สภาพแวดลอมภายใน 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สภาพแวดลอมภายนอก 

จุดแขง็ (S –Strengths –S) 

S1 หนวยงานมอีัตรากําลังบุคลากร

ปฏิบัติกระจายอยูในทุกจังหวัดเพื่อ

พัฒนาและสงเสริมระบบการบริหาร 

แรงงานาตางดาว 

S2 หนวยงานมกีารจัดระบบโครงสราง

ขององคกรเหมาะสมและมีกลยุทธที่ดี 

S3 มีคณะกรรมการจัดระบบแรงงาน 

ตางดาว 

S4 มีเครือขายความรวมมอืจาก

หนวยงานอื่น 

S5 มีโครงสรางพื้นฐานทางดาน

เทคโนโลย ี

  

จุดออน (Weaknesses – W) 

W1 ไมมีโครงสรางที่ชัดเจนที่รับผิดชอบ

แกไขปญหาการทํางาน ใชลักษณะการให

ประสานงาน 

W2 ทํางานตามคําส่ังเปนสวนใหญ  

ไมมีการตอเนื่อง 

W3 ขาดการวางแผนงานใหสอดคลองกบั

สภาพปญหา 

W4 เจาหนาที่นอยรับผิดชอบงานา 

หลายดาน 

W5 การเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยี

อยางรวดเร็ว การนํามาปรับใชเปนเร่ืองที่

ตองใชเวลาประกอบกัน 

W6 การกีดกันทางการคาเนื่องจากการที่ผู

ผูประกอบการใชแรงงานตางดาวราคาถกูมี

ผลกระทบตอการสงสินคาออกของประเทศ 

ภัยคุกคาม  (T- Threat ) 

T1 สังคมไรพรมแดนทําใหเกิดการ

เคล่ือนยายแรงงานมากขึ้น                                                                                                     

T2  สภาพทางสังคมเปล่ียนแปลง

อยางรวดเร็ว ทําใหเกิดผลกระทบตอ

การจางงานท้ังการจางแรงงานไทย

ทํางานในประเทศและการหาแรงงาน

ตางดาวมาทําแทนที่แรงงานไทยไมทํา 

T3 ปญหาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว การนาํมา

ปรับใชเปนเร่ืองที่ตองใชเวลา 

T4 ปญหากีดกันทางการคา เนื่องจาก

การที่ผูประกอบการใชแรงงานตาง

ดาวราคาถกู มีผลกระทบตอการสง

สินคาออกของประเทศ 

กลยุทธ  ST 

1   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพื่อการบริหารจัดการ (S2,4,5 กับ 

T1,2,3) 

 

ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหาร

จัดการ 

 

 

 

กลยุทธ  WT 

1. การพัฒนาสูองคกรที่เปนเลิศดาน 

การบริหารจัดการและพัฒนาสูองคกร 

แหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

(W1,3,4,5 กับ T1,2,3) 

 

ยุทธศาสตรที่ 5 การพัฒนาสูองคกรที่เปน

เลิศดานแรงงานระหวางประเทศ 
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ตารางท่ี 4.2 สรุปการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 

 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค  (Threats) 

ดานสังคม  

1. มีการรวมมือกันระหวางภาครัฐ เอกชน เพื่อรวมกัน 1. การเคล่ือนยายแรงงานมากขึ้นอยางเสรีระหวางประเทศ 

พัฒนาองคกรภาครัฐ ใหมีประสิทธิภาพและตอบสนอง ทําใหจํานวนแรงงานเพิ่มมากขึ้น 

ความตองการของประชาชน  

2. มีเครือขายความรวมมอืทั้งภายในและตางประเทศ 2. สภาพทางสังคมเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหเกิดผล 

ชวยผลักดันการดําเนินงานภารกิจดานแรงงานของกรม  ผลกระทบตอการจางงานทั้งการจางแรงงานไทย 

การจัดหางานใหบรรลุผลสําเร็จ ทํางานในประเทศและการจัดหาแรงงานตางดาวมาทํางาน 

 แทนที่แรงงานไทยไมทํา 

ดานเทคโนโลย ี  

1. มีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการทาํงานโดยใช 1. ปญหาดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปล่ียนแปลงอยาง 

ระบบและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวดเร็วการนํามาปรับใชเปนเร่ืองที่ตองใชเวลา 

2. มีความกาวหนาทางเทคโนโลยีซ่ึงมีบทบาทสําคัญ 2. เทคโนโลยี และอุปกรณทางเทคโนโลยีราคาแพง  

ตอการพัฒนาบุคลากรสงผลใหบุคลากรไดรับเทคโนโลย ี มีการเปล่ียนแปลงคอนขางเร็ว ทาํใหการจัดซ้ือจัดหา 

ใหมๆ เกิดขึ้น ไมทันกับเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลง เนื่องจากงบประมาณ 

 ที่จํากัด 

ดานเศรษฐกิจ  

1. เศรษฐกิจคอนขางมคีวามเสถียร เมื่อเทยีบกับชวงที ่ 1. ปญหากีดกันทางการคา เนื่องจากการทีผู่ประกอบการ 

ผานมา สามารถคาดการณแนวโนม และวางแผนกําหนด ใชแรงงานตางดาวราคาถูกที่มีผลกระทบตอการสงสินคา 

ทิศทางการทํางานได ออกของประเทศ 

2. ภาวะเศรษฐกิจที่คาครองชีพสูงขึ้นทําใหประชาชน 2. การที่แรงงานตางดาวเขามาทํางานในประเทศไทยทําให 

หันมาใชบริการภาครัฐเพิ่มมากขึ้น กลไกคาจางไมเปนไปตามกลไกราคา  

3. ลดปญหาการขาดแคลนแรงงานในบางกิจการ  

ชวยลดตนทุนการผลิต และนําสินคาไปแขงขันกับ  

ตางประเทศ  

ดานการเมือง  

1. นโยบายและหนวยงานของรัฐมีการวางแผน 1. การเมืองขาดเสถียรภาพ ปรับเปล่ียนนโยบายบอยคร้ัง 

เพื่อรองรับนโยบายการสงเสริมธุรกิจ  

2. นโยบายรัฐบาล และหนวยงานของรัฐ เนนสงเสริม  

ใหจัดหางานจังหวัดประสานกับหนวยงานในทุกจังหวัด  

เพื่อเพิ่มบทบาทในการดูแลแรงงานตางดาว  
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ตารางท่ี 4.3 สรุปการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในของสํานักบริหารแรงงานตางดาวจากการใช 

SWOT Analysis 

 

จุดแขง็ จุดออน 

ดานโครงสราง (Structure)  ดานโครงสราง (Structure) 

1)  มีอัตรากําลังบุคลากรการปฏิบัติงาน กระจายอยูในทุก 1)   ไมมีโครงสรางที่ชัดเจนที่รับผิดชอบแกไขปญหาการทํางาน 

จังหวัดเพือ่พัฒนาและสงเสริมระบบการบริหารแรงงานตางดาว ใชลักษณะการใหประสานงาน ไมมีการบูรณาการ 

2)   มีระบบบริหารจัดการ ซ่ึงรัฐบาลสามารถบริหาร 2)  โครงสรางแบงงานรับผิดชอบยังไมเอื้ออํานวยตอการแกไข 

จัดการแรงงานตางดาวที่อยูในประเทศไทยไดอยาง ปญหาถึงแมจะมีหนวยงานกลาง 

มีประสิทธิภาพ  

ดานระบบการปฏิบัติการ (System) ดานระบบการปฏิบัติการ (System) 

1)  การจัดระบบโครงสรางขององคกรเหมาะสมและ                   1) ทํางานตามคําส่ังเปนสวนใหญ ไมมีการตอเนื่อง 

มีกลยุทธที่ดี มีการจัดโครงสรางตามที่กําหนดไวใน        2) ขาดการบูรณาการทุกระดับ ขาดการเชื่อมโยงขอมูล 

ในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการและยึดตามสายการ ขาดการวางระบบขั้นตอนการดําเนินงานในภาพรวม 

บังคับบัญชาแบงสายงาน ของจังหวัด 

2)  การปฏิบัติงาน มีการประสานงานที่ดี  

ดานการบริหารกลยุทธ (Strategy) ดานการบริหารกลยุทธ (Strategy) 

1) มีคณะกรรมการบริหารจัดระบบแรงงานตางดาว 1) มีการวางแผนดําเนินการ แตไมมีความตอเนื่อง 

2) มีอํานาจจัดการบริหารตนเอง มีความคลองตัว 2)  ขาดการวางแผนงานใหสอดคลองกับสภาพปญหา 

3)  มีเครือขายความรวมมอืจากหนวยงานอืน่ / สถาบัน /  

หนวยงานภายนอก มีโครงสรางพื้นฐานทางดาน  

เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถเชื่อมตอทกุสวน  

ดานบุคลากร (Staff) ดานบุคลากร (Staff) 

1) บุคลากรมีความรับผิดชอบ มีทัศนคติที่ดีในการบริการ 1) เจาหนาที่นอย/รับผิดชอบงานหลายดาน/เปล่ียนงานบอย 

2) มีการติดตอประสานงานกับบุคลากรและหนวยงาน 2)  บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหมีความรูเฉพาะทางหรือ   

ที่เกี่ยวของไดดี ถามีก็นอยมาก 

 

  1.4 สรุปการวิเคราะหสภาพแวดลอมของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

  1.4.1 จุดแข็ง (Strength) 

S1 หนวยงานมีอัตรากําลังบุคลากรปฏิบัติงานและกระจาย อยูในทุกจังหวัด

เพ่ือพัฒนาและสงเสริมระบบการบริหารแรงงานตางดาว หนวยงานมีระบบบริหารจัดการ รัฐบาล

สามารถบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีอยูในประเทศไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

S2 หนวยงานมีการจัดระบบโครงสรางขององคกรเหมาะสมและมีกลยุทธท่ีดี 

มีการจัดระบบโครงสรางขององคกรตามท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการและยึดตาม

สายการบังคับบัญชา 
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S3 มีคณะกรรมการบริหารจัดระบบแรงงานตางดาวมีอํานาจจัดการบริหาร

ตนเอง มีความคลองตัว 

S4 มีเครือขายความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน /สถาบัน/หนวยงานภายนอก 

S5 มีโครงสรางพ้ืนฐานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศสารสนเทศ สามารถ

เชื่อมตอทุกสวน  

  1.4.2 จุดออน (Weakness) 

W1 ไมมีโครงสรางท่ีชัดเจนท่ีรับผิดชอบแกไขปญหาการทํางานใชลักษณะการ

ใหประสานงาน ไมมีการบูรณาการ โครงสรางแบงงานรับผิดชอบยังไมเอ้ืออํานวยตอการแกไขปญหาถึงแม

จะมีหนวยงานกลาง 

W2 ทํางานตามคําสั่งเปนสวนใหญ ไมมีการตอเนื่อง 

W3 ขาดการวางแผนงานใหสอดคลองกับสภาพปญหา 

W4 เจาหนาท่ีนอยรับผิดชอบงานหลายดาน เนื่องจากบุคลากรแตละคนมี

ภาระงานในความรับผิดชอบมากภารกิจงานแตละคนมาก 

W5 การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว การนํามาปรับใชเปนเรื่องท่ี

ตองใชเวลาประกอบกับเทคโนโลยีและอุปกรณทางเทคโนโลยีมีราคาแพง งบประมาณมีจํากัด การ

ซอมหรือการซ้ือทดแทนเปนไปดวยความลาชาไมทันตอความตองการ 

W6 การกีดกันทางการคา เนื่องจากการท่ีผูประกอบการใชแรงงานตางดาว

ราคาถูกมีผลกระทบตอการสงสินคาออกของประเทศ  

1.4.3 โอกาส (Opportunity)      

O1 มีการรวมมือกันระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน เพ่ือรวมกันพัฒนาองคกร

ภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการของประชาชน 

O2 มีเครือขายความรวมมือท้ังภายในและตางประเทศชวยผลักดันการ

ดําเนินงานภารกิจดานแรงงานของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

O3 มีความกาวหนาทางเทคโนโลยีซ่ึงมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร

สงผลใหบุคลากรไดรับเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีเกิดข้ึน 

O4 เศรษฐกิจคอนขางมีความเสถียร เม่ือเทียบกับชวงท่ีผานมาสามารถคิด

การณแนวโนมและวางแผนกําหนด ทิศทางการทํางานได 

O5 นโยบาย และหนวยงานของรัฐมีการวางแผนเพ่ือกําหนดนโยบายสงเสริม

ธุรกิจ    
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  1.4.4 อุปสรรค (Threat) 

T1 มีการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรี ทําใหจํานวนแรงงานเพ่ิมมากข้ึน 

T2 สภาพทางสังคมเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหเกิดผลกระทบตอการจาง

งานท้ังการจางแรงงานไทยทํางานในประเทศและการจัดหาแรงงานตางดาวมาทํางานท่ีแรงงานไทย 

ไมทํา 

T3 ปญหาดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลง อยางรวดเร็ว การนํามา

ปรับใชเปนเรื่องท่ีตองใชเวลา 

T4 ปญหากีดกันทางการคาเนื่องจากการท่ีผูประกอบการใชแรงงานตางดาว

ราคาถูกมีผลกระทบตอการสงสินคาออกของประเทศ 

T5 การเมืองขาดเสถียรภาพมีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยครั้ง 

การวิเคราะหขอมูลในการจับคูสภาพแวดลอมโดยใชเทคนิค TOW MATRIX ใชวิธี

เก็บขอมูลโดยวิธีการสนทนากลุม (Focus Group Discussion) ผูมีสวนเก่ียวของกับการกําหนดยุทธศาสตร

ในสํานักบริหารแรงงานตางดาว จํานวน 27 คน การวิเคราะหการตัดสินใจเลือกยุทธศาสตรโดยอาศัย

เทคนิค TOWS MATRIX นําเสนอในรูปแบบตารางแสดงผลงานการจับคูสภาพแวดลอมตางๆ กําหนดเปน

ยุทธศาสตรในแตละดานคือ ยุทธศาสตร SO ST WO WT และเสนอผลท่ีไดจากการกําหนดยุทธศาสตร

เรียงตามลําดับ 

   จากผลการศึกษาไดแนวคิดเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารยุทธศาสตรของ

สํานักบริหารแรงงานตางดาว ดังนี้ คือ 

            แนวคิดท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 

  เปนการจับคูระหวาง S1,2,3,4,5 กับ O1,2,3,4,5 โดยอาศัยจุดแข็งองคกรท่ีหนวยงาน

มีอัตรากําลังบุคลากรการปฏิบัติงานและกระจายอยูในทุกจังหวัด เพ่ือพัฒนาและสงเสริมระบบการ

บริหารแรงงานตางดาว หนวยงานมีระบบบริหารจัดการสงเสริมนายจาง/สถานประกอบการใหมีการ

ใชแรงงานตามความตองการ มีคณะกรรมการบรหิารจัดระบบแรงงานตางดาว สามารถบริหารจัดการ

แรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองโดยถูกตองตามกฎหมาย ใหเขาสูระบบท่ีถูกตองตามกฎหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้มีเครือขายความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน /สถาบัน / หนวยงานภายนอก

และมีระบบสารสนเทศท่ีสามารถเชื่อมตอไดทุกสวน 
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           แนวคิดท่ี 2 การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการ 

  เปนการจับคูระหวาง S1,2,3,4,5 กับ O 1,2,3,4,5 โดยอาศัยจุดแข็ง พบวา สํานัก

บริหารแรงงานตางดาวมีจุดแข็งเรื่องโครงสรางมีระบบบริหารจัดการ สงเสริมระบบโครงสรางของ

องคกรเหมาะสม สามารถปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและนําระบบสารสนเทศมาใชใน

การบริหารจัดการแรงงานตางดาว 

   แนวคิดท่ี 3 การสรางความรวมมือในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับ

ภูมิภาค  

  เปนการจับคูระหวาง W1,3,5 กับ O1,2,3,5 โดยอาศัยโอกาสการรวมมือกันระหวาง

ภาครัฐและภาคเอกชนเพ่ือรวมกัน พัฒนาองคกรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการ

ของประชาชน มีระบบและชองทางการสื่อสารและการประสานงาน มีฐานขอมูลและการแลกเปลี่ยน

ขอมูลระหวางหนวยงาน เพ่ือแกไขปญหาแรงงานตางดาวแบบบูรณาการทําใหการดําเนินการท้ังดาน

นโยบายในสวนกลางและการปฏิบัติในพ้ืนท่ีประสานงานสอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกัน นําไปสู

การบรรลุเปาหมายสุดทายคือ การใชแรงงานตางดาวถูกกฎหมาย 

   แนวคิดท่ี 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 

 เปนการจับคูระหวาง S2,4,5 กับ T1,2,3 โดยอาศัยจุดแข็งขององคกรท่ีมีโครงสราง

พ้ืนฐานทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถเชื่อมตอทุกสวนประกอบกับหนวยงานมีอัตรากําลังบุคลากร

เพียงพอ มีโครงสรางการดําเนินการท่ีเอ้ือตอการทํางาน จึงมีแนวคิดในการพัฒนาเทคโนโลยี การใหบริการ

แรงงานตางดาวใหเขามาสูระบบการบริการจัดการของรัฐมากท่ีสุด รัฐสามารถนําขอมูลของแรงงานตางดาว

มาวิเคราะหใชประโยชนกําหนดแนวทางแกไขปญหาในระยะกลาง และระยะยาวตอไป ทําใหการกําหนด

วิธีการในการข้ึนทะเบียนและออกใบอนุญาตทํางานมีความสะดวด และรวดเร็ว 

  แนวคิดท่ี 5 การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการบริหารจัดการและพัฒนาสู

องคกรแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 เปนการจับคูระหวาง W1,3,4,5 กับ T1,2,3 เปนแนวคิดในการลดจุดออน คือ

โครงสรางขององคกรท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาคยังไมสอดคลองกับบทบาท ภารกิจ และปริมาณงาน 

โดยเฉพาะในสวนภูมิภาคท่ีจํานวนเจาหนาท่ีนอยแตปริมาณงานมีมาก ดังนั้น การมุงเนนพัฒนาระบบการ

ใหบริการจัดการดานแรงงานตางดาวใหมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และเรงสรางและพัฒนาองคความรูดาน

แรงงานท่ีจะนําไปสูการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารจัดการดานแรงงานท่ีเหมาะสมเพ่ือเสริมสราง

ความเขมแข็งใหแกเครือขายดานแรงงาน เปนกลไกสําคัญใหสํานักบริหารแรงงานตางดาวสามารถ

เขาถึงกลุมเปาหมายไดมากยิ่งข้ึน 



71 

2.  ขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงาน 

ตางดาว 

 

           จากหลักการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกดังกลาว รวมท้ังการประมวลขอมูล

จากผูบริหาร ผูปฏิบัติในระดับปฏิบัติการ / ชํานาญการ สามารถสรุปเปนขอเสนอแนวทางยุทธศาสตรดังนี้ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตรท่ี 2  การพัฒนาและปรับปรงุกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการ 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความรวมมือในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับภูมิภาค  

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 

ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการบริหารจัดการดานแรงงานระหวาง

ประเทศ 

2.1 ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางมีประสิทธิภาพ 

                       เปนยุทธศาสตรเชิงรุกโดยอาศัยจุดแข็งขององคกรท่ีหนวยงานมีอัตรากําลังบุคลากร

การปฏิบัติงานและกระจายอยูในทุกจังหวัด เพ่ือพัฒนาและสงเสริมระบบการบริหารแรงงานตางดาว 

รวมท้ังมีคณะกรรมการบริหารจัดระบบแรงงานตางดาว สามารถบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีเขา

เมืองโดยถูกตองตามกฎหมาย ใหเขาสูระบบท่ีถูกตองตามกฎหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังมี

เครือขายความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน /สถาบัน/หนวยงานภายนอกและมีระบบสารสนเทศท่ี

สามารถเชื่อมตอไดทุกสวน  

กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาว 

1.1 มาตรการสงเสริมใหทุกกลุมงานในสํานักบริหารแรงงานตางดาวจัดทําแผน 

ติดตามและประเมินผลตามแผน 

1.2 มาตรการนําระบบบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มาประยุกตใชในกลุมงาน 

1.3 มาตรการทบทวนโครงสรางของทุกกลุมงานในสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

1.4 มาตรการทบทวนภารกิจหลักและภารกิจกลยุทธพรอมปรับโครงสรางใหเอ้ือตอการ

บริหารจัดการเชิงรุก 

กลยุทธท่ี 2  การพัฒนาบุคลากร 

2.1 มาตรการการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถและจัดหาผูทรงคุณวุฒิ

มารวมเปนท่ีปรึกษาวิชาการ 

2.2 มาตรการพัฒนาทักษะการทํางานของบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจการ

ปฏิบัติงานตามนโยบาย 
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2.3  มาตรการคัดเลือกเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถ  

 

 

 

 

 

กลยุทธ 
                 การพัฒนาระบบบริหาร

จัดการแรงงานตางดาว 

                                                                          

ภาพท่ี 4.1 ผังยุทธศาสตรท่ี 1 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.2 ยุทธศาสตรท่ี 2  การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการ 

                    เปนยุทธศาสตรเรื่องการพัฒนา ยกระดับคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริหาร

จัดการ โดยจัดโครงสรางการบริหารงานแรงงานตางดาวใหมีคุณภาพ ไดมาตรฐาน ทันสมัย คลองตัวใน

การดําเนินภารกิจโดยใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

กลยุทธท่ี 1 การพัฒนากระบวนการออกใบอนุญาตทํางานใหไดมาตรฐานและคลองตัว 

1.1 มาตรการสงเสริมให มีการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทํางานให มี

ประสิทธิภาพและเปนประโยชนตอผูใชบริการ 

1.2 มาตรการสงเสริมใหมีการนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการ 

1.3 มาตรการพัฒนาสมรรถนะพ้ืนฐานของเจาหนาท่ีดานภาษาตางประเทศและ

คอมพิวเตอร โดยใหมีการวัดความรูเทียบกับตางประเทศ 

1.4 มาตรการเรงรัดการแกไข  ปรับปรุง จัดทําระเบียบขอบังคับ แนวปฏิบัติตางๆ 

ในดานการบริหารงานบุคคลงบประมาณ ระบบบัญชี ระบบพัสดุ 

 กลยุทธท่ี 2 การปรับปรุงนโยบายการแกไขปญหาแรงงานตางดาว 

2.1  มาตรการกําหนดนโยบายในการผอนผันใหจางแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง

ใหมีความชัดเจนและตอเนื่อง 

2.2  มาตรการปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสถานการณ              

และเหมาะสม 

           ยุทธศาสตรท่ี 1 

การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

อยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาความรู        

ความสามารถบุคลากร 
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2.3 มาตรการกําหนดยุทธศาสตรกระบวนการประชาสัมพันธการใชแรงงานตางดาว

โดยถูกกฎหมายใหครอบคลุมและท่ัวถึงกลุมเปาหมาย 

2.4 มาตรการสงเสริมใหหนวยงานท่ีเก่ียวของเขามามีสวนรวมและประสานงานท้ัง

ภายในและภายนอก 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

กลยุทธ 

             การพัฒนากระบวนการออก

ใบอนุญาตทํางานใหได

มาตรฐานและคลองตัว 
                                                                                                                                      

 

 

 

ภาพท่ี 4.2 ผังยุทธศาสตรท่ี 2 ยุทธศาสตรการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงาน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบรหิารจัดการ 

 

2.3 ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความรวมมือในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับ

ภูมิภาค  

                     เปนยุทธศาสตรเรื่องการมุงจัดการบริหารยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงาน

ตางดาวใหไดมาตรฐานสากล ยกระดับคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ โดยจัด

โครงสรางการบริหารงานใหมีคุณภาพ ไดมาตรฐาน ทันสมัย คลองตัวในการดําเนินภารกิจโดยอาศัย

รวมมือกันระหวางภาครัฐและภาคเอกชนเพ่ือรวมกัน พัฒนาองคกรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและ

ตอบสนองความตองการของประชาชน สงผลใหผูรับบริการมีความรู ความเขาใจ เก่ียวกับการใช

แรงงานตางดาวอยางถูกกฎหมาย 

 

 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี 2 

การพัฒนาและปรับปรุง

กระบวนงานเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 

การปรับปรุง 

นโยบายการแกไขปญหา

แรงงานตางดาว 
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  กลยุทธท่ี 1 สงเสริมเครือขายและบุคลากรท่ีเก่ียวของสนับสนุนภารกิจของสํานักบริหาร

แรงงานตางดาว     

1.1 มาตรการเจรจาและทําขอตกลงกับประเทศท่ีสงแรงงาน นําระบบการจาง

แรงงานตางดาวมาใชตองขออนุญาตภาครัฐกอน โดยระบบการจางแรงงานลวงหนา 

1.2 มาตรการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการใชแรงงานรวมกัน เพ่ือทราบ

สถานการณความตองการและสภาพตลาดแรงงานระหวางประเทศรวมกัน 

1.3 มาตรการกําหนด วางแผน การประชาสัมพันธอยางตอเนื่องใชสื่อสารมวลชนทุก

ดานเก่ียวกับการบริหารจัดการและการดําเนินการดานแรงงานตางดาว 

  กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและสนับสนุนภารกิจของสํานักงานบริหารตางดาว 

2.1 มาตรการสนับสนุนองคความรูแกนายจาง / สถานประกอบการ 

2.2 มาตรการพัฒนาความรู ความเขาใจ การใชแรงงานตางดาวถูกกฎหมายให

ผูเก่ียวของกับการใชแรงงานตางดาว 

2.3 มาตรการสนับสนุนองคความรูแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความรูและเขาใจ

การปฏิบัติงานตามนโยบาย  

2.4 มาตรการเผยแพร ผลงานการบริหารแรงงานตางดาวสูประเทศตางๆ โดยเนน

ภูมิภาคเอเชีย 

 

 

 

 

 

 

กลยุทธ 

            สงเสริมเครือขายและบุคลากรท่ี

เก่ียวของสนับสนุนภารกิจของ  

สํานักบริหารแรงงานตางดาว     
                                                                                                                                      

 

 

ภาพท่ี 4.3 ผังยุทธศาสตรท่ี 3  การสรางความรวมมือในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับภูมิภาค 

               ยุทธศาสตรท่ี 3 

การสรางความรวมมือในทางวิชาการ

ระหวางเครือขายในระดับภูมิภาค 

การสงเสริมและสนับสนุน 

ภารกิจกระบวนงานเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
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2.4 ยุทธศาสตรท่ี 4  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 

  เปนยุทธศาสตรบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองโดยถูกตองตามกฎหมาย 

และบริหารแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองและลักลอบทํางาน ใหเขาสูระบบถูกตองตามกฎหมายได

อยางมีประสิทธิภาพเกิดประโยชนตอเศรษฐกิจของประเทศ ลดผลกระทบทางลบตอความม่ันคงของ

ประเทศ รวมท้ังรัฐสามารถนําขอมูลของแรงงานตางดาวมาวิเคราะหใชประโยชนกําหนดแนวทางแกไข

ปญหาในระยะกลาง และระยะยาวตอไป โดยการกําหนดวิธีการในการข้ึนทะเบียนและออกใบอนุญาต

ทํางานมีความสะดวก และรวดเร็ว 

 กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและสนับสนุนการบริหารแรงงานตางดาว 

1.1  มาตรการสงเสริมการนําระบบบริหารจัดการท่ีดีโดยใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมา

ใชในการบริหารจัดการแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมือง  

1.2  มาตรการทบทวน / พัฒนาระบบเครือขายและอุปกรณดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ใหพรอมใชอยางตอเนื่อง 

1.3  มาตรการศึกษา วิจัยเพ่ือแกไขปญหาเรงดวน เรือ่งแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมือง 

โดยมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนงานวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพ  

  กลยุทธท่ี 2 การวิจัยและการพัฒนาฐานขอมูล เพ่ือชี้ทิศทางการจัดระบบการจาง

แรงงานตางดาวของประเทศไทย 

2.1 มาตรการพัฒนาฐานขอมูล เครือขายการพัฒนาระบบการาบริหารแรงงานตางดาว

ใหทันสมัยอยางตอเนื่อง 

2.2 มาตรการพัฒนาระบบงานข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาว 3 สัญชาติ  ให มี

ประสิทธิภาพ 

2.3 มาตรการทบทวน / พัฒนาระบบเครือขายและอุปกรณดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ใหพรอมใช 
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กลยุทธ 

             การพัฒนาเทคโนโลยี

สารสนเทศและสนับสนุน

การบริหารแรงงานตางดาว 

  
                                                                                                                                      

 

ภาพท่ี 4.4 ผังยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 

 

2.5 ยุทธศาสตรท่ี 5  การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการบริหารจัดการดานแรงงาน

ระหวางประเทศ 

     เพ่ือบริหารจัดการแรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองโดยถูกตองตามกฎหมาย และบรหิารแรงงาน

ตางดาวหลบหนีเขาเมืองและลักลอบทํางานใหเขาสูระบบท่ีถูกตองตามกฎหมายๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ

เกิดประโยชนตอองคกรท้ังสองประเทศ มีประสิทธิภาพและเกิดมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ  

กลยุทธท่ี 1 พัฒนาระบบการวิจัยเพ่ือกําหนดมาตรฐานดานแรงงานระหวาง

ประเทศ  

1.1 มาตรการสงเสริมการวิจัยเพ่ือพัฒนามาตรฐานดานแรงงานระหวางประเทศ 

1.2 มาตรการสงเสริมใหมีการจัดต้ังศูนยวิจัยดานแรงงานระหวางประเทศอยาง

ตอเนื่อง 

1.3 มาตรการสงเสริมใหมีการกําหนดมาตรการจางแรงงานระหวางประเทศเพ่ือ

รองรับการเคลื่อนยายแรงงานอยางเสรี 

กลยุทธท่ี 2 พัฒนาการปรับปรุงขอกฎหมายใหมีความทันสมัยและบังคับใชอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2.1 มาตรการปรับปรุงแกไขกฎหมาย กฎระเบียบตางๆ ดานแรงงาน การจางงาน 

การพัฒนาดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ     

2.2 มาตรการเสริมสรางความรู ความเขาใจกฎหมายในรูปแบบชองทางตางๆ เพ่ือให 

ทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของเขาใจและคือปฏิบัติไดอยางถูกตองไมเกิดขอขัดแยง 

ยุทธศาสตรท่ี 4 

การพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เพ่ือการบริหารจัดการ 

 

การวิจัยและพัฒนาฐานขอมูล 

เพ่ือชี้ทิศทางการจัดระบบ 

การจางแรงงานตางดาว 
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2.3 มาตรการตรวจสอบ ติดตาม การบังคับใชกฎหมาย เพ่ือนําไปสูการปรับปรุง

แกไขกฎหมายใหทันสมัยและเปนธรรม  

 

 

 

 

 

 
 

กลยุทธ 

 
พัฒนาระบบการวิจัย 

เพ่ือกําหนดมาตรฐานดาน

แรงงานระหวางประเทศ 

 

 

ภาพท่ี 4.5 ผังยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการบริหารจัดการ 

ดานแรงงานระหวางประเทศ 

                                         

 

 

 

  
 

ยุทธศาสตรท่ี 5 

การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการ

บริหารจัดการดานแรงงานระหวางประเทศ 

พัฒนาการและปรับปรุง

ศักยภาพขัดกฎหมาย 

ใหมีความทันสมัยและบังคับใช

อยางมีประสิทธิภาพ 



บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผลและขอเสนอแนะ  
 

 

           การศึกษาเรื่อง การบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน 

กระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหาร

แรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน และ 2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการ

บริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน โดยใช

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการบริหารยุทธศาสตร เพ่ือนํามาเปนหลักเกณฑเพ่ือวางแผนยุทธศาสตร

ประกอบดวย 

                สวนท่ี 1 กระบวนการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

                            การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก - ภายใน การวิเคราะหโอกาส และ

อุปสรรคในการดําเนินงาน          

               การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 

                สวนท่ี 2  เสนอแนวทางการพัฒนาการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

   โดยใชระเบียบวิธีการศึกษาและการรวบรวมขอมูลจากแหลงทุติยภูมิและขอมูลปฐมภูมิ

จากการสัมภาษณผูท่ีเก่ียวของกับสํานักบริหารแรงงานตางดาว จํานวน 27 คน โดยใชแบบสัมภาษณ

แบบก่ึงมีโครงสราง (Semi-Structure Questionnaire) และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

1. สรุปการศึกษา  

 

   การวิ เคราะหปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกของสํานักบริหารแรงงาน 

ตางดาว สรุปไดดังน้ี 

1.1 สภาพแวดลอมภายในของสํานักบริหารแรงงานตางดาวท่ีเปนจุดแข็ง (Strength: S) 

คือ สํานักบริหารแรงงานตางดาวมีโครงสรางขององคกรเหมาะสมและมีกลยุทธท่ีดี มีการจัดระบบ

โครงสรางขององคกรตามท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการและยึดตามสายการบังคับ

บัญชา หนวยงานมีอัตรากําลังบุคลากรการปฏิบัติงานและกระจายอยูในทุกจังหวัด เพ่ือพัฒนาและ

สงเสริมระบบการบริหารแรงงานตางดาว หนวยงานมีระบบบริหารจัดการและสามารถบริหารจัดการ

แรงงานตางดาวท่ีอยูในประเทศไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้มีคณะกรรมการบริหาร
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จัดระบบแรงงานตางดาว เพ่ือจัดการระบบบริหารแรงงานตางดาว รวมท้ังมีเครือขายความรวมมือจาก

หนวยงานอ่ืน 

1.2 สภาพแวดลอมภายนอกของสํานักบรหิารแรงงานตางดาวท่ีเปนโอกาส (Opportunity: O) 

คือ การดําเนินงานตามภารกิจของสํานักบริหารแรงงานตางดาว มีการรวมมือกันระหวางภาครัฐ 

เอกชนเพ่ือรวมกันพัฒนาองคกรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการของประชาชน 

อีกท้ังมีเครือขายความรวมมือท้ังภายในและตางประเทศ ท่ีจะชวยทําใหการขจัดปญหาแรงงาน

ลักลอบเขามาทํางานอยางผิดกฎหมายใหหมดไปหรือเหลือนอยท่ีสุดได  นอกจากนี้ความรวมมือ

ระหวางประเทศ เพ่ือทราบสถานการณ ความตองการและสภาพตลาดแรงงานระหวางประเทศ

รวมกัน จะสงผลใหการบริหารจัดการเกิดประสิทธิผลเปนอยางดีดวย สวนสภาพแวดลอมภายนอกท่ี

เปนอุปสรรค คือ ปญหาแรงงานตางชาติผิดกฎหมายของไทย เกิดจากหลายๆ ปจจัยท่ีอยูนอกเหนือ

การควบคุมของประเทศไทย เชนปญหาดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศไทย 

นอกจากนี้สภาพทางสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลกระทบตอการจางงานท้ังการจางแรงงาน

ไทยทํางานในประเทศ และการจัดหาแรงงานตางดาวมาทํางานแทนงานท่ีแรงงานไทยไมทํา รวมท้ัง 

การเมืองขาดเสถียรภาพมีการปรับเปลี่ยนนโยบายบอยครั้งสงผลใหการกําหนดนโยบายและการ

ปฏิบัติงานขาดความเปนเอกภาพและไมชัดเจนเพียงพอ 

                   จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในของสํานักงานบริหาร

แรงงานตางดาว สอดคลองกับแนวคิดกระบวนการบริหารยุทธศาสตรของ ขัตติยา ดวงสําราญ (2552: 

32) กลาววา หลักการของการบริหารเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การมุงตรวจสอบและประเมินทั้ง

โอกาส และอุปสรรคภายใน สภาพแวดลอมภายนอก และจุดแข็งและจุดออนภายใน สภาพ 

แวดลอมองคกร และสอดคลองกับ นงนุช  สุระเสน (2555: 23) ใหความหมายของการบริหารเชิง 

กลยุทธ คือ การบริหารหรือการจัดการในลักษณะท่ีมีการวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม

ทางเศรษฐกิจ สังคม และธุรกิจ ท้ังในระยะสั้นและระยะยาวใหมีความสอดคลองกับจุดออนและจุด

แข็งของธุรกิจ และสอดคลองกับการศึกษาเรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธเพ่ือความยั่งยืนของคณะ

อุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยศึกษาวิเคราะหหากลยุทธท่ีเหมาะสมกับทิศทางการ

ดําเนินงานของคณะ 

 1.3 เสนอแนะแนวทางการพัฒนาการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงาน 

ตางดาว โดยใชระเบียบวิธีการศึกษาและการรวบรวมขอมูลจากแหลงทุติยภูมิและขอมูล มี 5 แนวทาง

ประกอบดวย ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางมีประสิทธิภาพมี 2 

กลยุทธ ไดแก มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาว มาตรการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการมี  

2 กลยุทธ ไดแก มาตรการพัฒนากระบวนการออกใบอนุญาตทํางานใหไดมาตรฐานและคลองตัว  
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มาตรการปรับปรุงนโยบายการแกไขปญหาแรงงานตางดาว ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความรวมมือ

ในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับภูมิภาคมี 2 กลยุทธ  ไดแก มาตรการสงเสริมเครือขายและ

บุคลากรท่ีเก่ียวของสนับสนุนภารกิจของสํานักงานบริหารแรงงานตางดาว มาตรการสงเสริมและสนับสนุน

ภารกิจของสํานักงานบริหารตางดาว ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ

บริหารจัดการมี 2 กลยุทธ ไดแก มาตรการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและสนับสนุนการบริหาร

แรงงานตางดาว มาตรการวิจัยและการพัฒนาฐานขอมูล เพ่ือชี้ทิศทางการจัดระบบการจางแรงงาน

ตางดาวของประเทศไทย ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการบริหารจัดการดาน

แรงงานระหวางประเทศ มี 2 กลยุทธ ไดแก มาตรการพัฒนาระบบการวิจัยเพ่ือกําหนดมาตรฐานดาน

แรงงานระหวางประเทศ มาตรการพัฒนาการปรับปรุงขอกฎหมายใหมีความทันสมัยและบังคับใช              

อยางมีประสิทธิภาพ 

 

2. อภิปรายผล 

  

          จากผลการศึกษา ผู ศึกษามีประเด็นสําคัญท่ีคนพบและสามารถอภิปรายผลตาม

วัตถุประสงคของการศึกษา ไดดังนี้ 

2.1 กระบวนการบริหารแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

 จากผลการศึกษากระบวนการบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว

พบวา 

                    2.1.1 สภาพแวดลอมภายในท่ีเปนจุดแข็ง ไดแก สํานักงานบริหารแรงงานตางดาว 

เปนหนวยงานท่ีมีโครงสรางการทํางานซ่ึงมีระบบการบริหารจัดการอยางเหมาะสม สามารถปรับปรุง

กระบวนการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการแรงงานตางดาว

และนํามาใชปรับปรุงโครงสรางขององคกรท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ซ่ึงยังไมสอดคลองกับ

บทบาท ภารกิจ และปริมาณงานเปนจํานวนมาก 

                           ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาสํานักบริหารแรงงานตางดาวมีขอมูลจํานวนคนตางดาวท่ี

ตองพิจารณาใบอนุญาตทํางานเปนจํานวนมาก หากนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประมวลผล

ขอมูลจะสงผลใหการทํางานมีความสะดวกและรวดเร็วข้ึน อีกท้ังผลลัพธท่ีไดมีความถูกตอง นาเชื่อถือ 

ท้ังยังสงเสริมภาพลักษณอันดีใหกับองคกร ตลอดจนสรางความรู ความเขาใจแกบุคลากรทุกภาคสวน

ของสํานักบริหารแรงงานตางดาว โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือพัฒนาใหรูเทาทันกับ

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
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                    2.1.2 สภาพแวดลอมในท่ีเปนจุดออน ไดแก การแกไขปญหาการทํางานของ

แรงงานตางดาวใชลักษณะการใหประสานงานไมมีการบูรณาการเทาท่ีควร โครงสรางแบงงาน

รับผิดชอบยังไมเอ้ืออํานวยตอการแกไขปญหาถึงแมจะมีหนวยงาน อัตรากําลังเจาหนาท่ีไมเหมาะสม 

เนื่องจากรับผิดชอบงานหลายดานประกอบกับแตละคนมีภาระงานในความรับผิดชอบมาก รวมท้ังมี

นายจาง/สถานประกอบการ และแรงงานตางดาวมาใชบริการจํานวนมากข้ึน   

                          ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาประเด็นปญหาในการจัดระบบแรงงานตางดาว เกิดจาก

การปฏิบัติงานกับหนวยงานราชการหลายหนวย เขน กระทรวงมหาดไทย สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

กระทรวงสาธารณสุข การนํานโยบายแรงงานตางดาวไปปฏิบัติของแตละกระทรวงโดยใหกระทรวง

แรงงานเปนเจาภาพหลัก ในขณะท่ีกระทรวงอ่ืนๆ ใหลําดับความสําคัญในการแกไขปญหาแรงงานตาง

ดาวต่ํากวาท่ีควรจะเปน ท้ังๆ ท่ีทุกหนวยงานจะตองบูรณาการความรวมมือดวยกันและมีความสําคัญ

เทาๆกันในการแกไขปญหา                    

  2.1.3 สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนโอกาส ไดแก การดําเนินงานภารกิจของ

กรมการจัดหางานดานแรงงานตางดาว มีการรวมมือกันระหวางภาครัฐ เอกชน เพ่ือรวมกันพัฒนา

องคกรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและตอบสนองวามตองการของประชาชน อีกท้ังมีเครือขายความ

รวมมือท้ังภายในและตางประเทศ ท่ีจะชวยทําใหการกําจัดปญหาแรงงานลักลอบเขามาทํางานอยาง

ผิดกฎหมายใหหมดไปหรือเหลือนอยท่ีสุดได นอกจากนี้ความรวมมือระหวางประเทศ เพ่ือทราบ

สถานการณความตองการและสภาพตลาดแรงงานระหวางประเทศรวมกัน จะสงผลใหการบริหาร

จัดการเกิดประสิทธิผลเปนอยางดีดวย 

                       ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาการปรับปรุงการประสานความรวมมือระหวาง

หนวยงานดานแรงงานและการขยายฐานบุคลากร และความรูความสามารถระหวางหนวยงานท้ัง

ภายในและตางประเทศจะชวยเสริมกําลังใหภารกิจของหนวยงานประสบความสําเร็จ อีกท้ังรัฐบาลไทย 

ใหความสําคัญและมีการจัดทําบันทึกขอตกลงท้ังระดับทวิภาคีและพหุภาคี เพ่ือประสานการจัดทํา

แผนปฏิบัติการและติดตามประเมินผลแกไขปญหาแรงงานตางดาว                          

                    2.1.4 สภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปนอุปสรรค ไดแก ปญหาแรงงานตางชาติผิด

กฎหมายของไทย เกิดจากหลายๆ ปจจัยท่ีอยูนอกเหนือการควบคุมของประเทศไทย เชน ปญหาดาน

การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศไทย นอกจากนี้สภาพทางสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว สงผลกระทบตอการจางงาน ท้ังการจางแรงงานไทยทํางานในประเทศ และการจัดหาแรงงาน

ตางดาวมาทํางานแทนงานท่ีแรงงานไทยไมทํา นอกจากนี้ การเมืองขาดเสถียรภาพมีการปรับเปลี่ยน

นโยบายบอยครั้ง สงผลใหการกําหนดนโยบายและการปฏิบัติงานขาดความเปนเอกภาพ และไม

ชัดเจนเพียงพอ 
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                      ท้ังนี้ อาจเปนเพราะวาสําหรับประเทศไทย แรงงานตางดาวกับเศรษฐกิจของ

ประเทศไทยเปนของคูกัน มีผลดี ผลเสีย ผลดี คือ คนไทยไมทํางานประเภทท่ีแรงงานตางดาวทํา 

จึงตองอาศัยแรงงานตางดาวทํา สวนผลเสียคือ ปญหาตางๆ มากมายท้ังดานความม่ันคง ดาน

สาธารณสุข ดานสังคม ดานอาชญากรรม แมขณะนี้ประเทศไทยจะวางกฎขอบังคับเก่ียวกับการอพยพ

ของแรงงานตางดาวไวเขมงวดกวาในสมัยกอน โดยการควบคุมการทํางานแรงงานตางดาวท่ีเขามา

ทํางานในประเทศไทยตามพระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาวป ๒๕๕๑                                    

          2.2 แนวทางการพัฒนาการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

                   ยุทธศาสตรท่ี 1  การพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางมีประสิทธิภาพ

ประกอบดวย กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาวมี 4 มาตรการ คือ มาตรการ

สงเสริมใหทุกกลุมงานในสํานักงานบริหารแรงงานตางดาวจัดทําแผน ติดตามและประเมินผลตามแผน 

มาตรการการนําระบบบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มาประยุกตใชในกลุมงาน มาตรการทบทวนโครงสราง

ของทุกกลุมงานในสํานักงานบริหารแรงงานตางดาว มาตรการทบทวนภารกิจหลักและภารกิจกลยุทธ

พรอมปรับโครงสรางใหเอ้ือตอการบริหารจัดการเชิงรุก กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรมี 3 มาตรการ  

ไดแก มาตรการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถและจัดหาผูทรงคุณวุฒิมารวมเปนท่ีปรึกษา

วิชาการ, มาตรการพัฒนาทักษะการทํางานของบุคลากรใหมีความรูความเขาใจการปฏิบัติงานตาม

นโยบาย, มาตรการมีระบบการคัดเลือกเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถ  

             ยุทธศาสตรท่ี 2  การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการ ประกอบดวย กลยุทธท่ี 1 การพัฒนากระบวนการออกใบอนุญาตทํางานใหไดมาตรฐานและ

คลองตัวมี 4 มาตรการ คือ มาตรการสงเสริมใหมีการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพและเปนประโยชนตอผูใชบริการ, มาตรการสงเสริมใหมีการนําระบบสารสนเทศมาใชใน

การบริหารจัดการ มาตรการพัฒนาสมรรถนะพ้ืนฐานของเจาหนาท่ีดานภาษาตางประเทศและ

คอมพิวเตอรโดยใหมีการวัดความรูเทียบกับตางประเทศ มาตรการเรงรัดการแกไข ปรับปรุง จัดทํา

ระเบียบขอบังคับ แนวปฏิบัติตางๆ ในดานการบริหารงานบุคคลงบประมาณ ระบบบัญชี ระบบพัสดุ  

กลยุทธท่ี 2 การปรับปรุงนโยบายการแกไขปญหาแรงงานตางดาวมี 4 มาตรการ คือ มาตรการกําหนด

นโยบายในการผอนผันใหจางแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองใหมีความชัดเจนและตอเนื่อง  

มาตรการปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสถานการณและเหมาะสม มาตรการกําหนด

ยุทธศาสตรกระบวนการประชาสัมพันธการใชแรงงานตางดาวโดยถูกกฎหมาย ใหครอบคลุมและท่ัวถึง

กลุมเปาหมาย มาตรการสงเสริมใหหนวยงานท่ีเก่ียวของเขามามีสวนรวมและประสานงานท้ังภายในและ

ภายนอก 

 

 



83 

                  ยุทธศาสตรท่ี 3 การสรางความรวมมือในทางวิชาการระหวางเครือขายในระดับภมิูภาค  

ประกอบดวย กลยุทธท่ี 1 สงเสริมเครือขายและบุคลากรท่ีเก่ียวของสนับสนุนภารกิจของสํานักงานบริหาร

แรงงานตางดาวมี 3 มาตรการ คือ มาตรการเจรจาและทําขอตกลงกับประเทศท่ีสงแรงงาน นําระบบการ

จางแรงงานตางดาวมาใชตองขออนุญาตภาครัฐกอนโดยระบบการจางแรงงานลวงหนา, มาตรการ

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารในการใชแรงงานรวมกัน เพ่ือทราบสถานการณความตองการและสภาพ

ตลาดแรงงานระหวางประเทศรวมกัน มาตรการกําหนด วางแผน การประชาสัมพันธอยางตอเนื่องใช

สื่อสารมวลชนทุกดานเก่ียวกับการบริหารจัดการและการดําเนินการดานแรงงานตางดาว กลยุทธท่ี 2  

สงเสริมและสนับสนุนภารกิจของสํานักบริหารแรงงานตางดาว มี 4 มาตรการ คือมาตรการ สงเสริม

และสนับสนุนภารกิจของสํานักงานบริหารตางดาวสนับสนุนองคความรูแกนายจาง / สถาน

ประกอบการ มาตรการพัฒนาความรู ความเขาใจ การใชแรงงานตางดาวถูกกฎหมายใหผูเก่ียวของกับ

การใชแรงงานตางดาว มาตรการสนับสนุนองคความรูแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความรูและเขาใจ

การปฏิบัติงานตามนโยบาย มาตรการเผยแพร ผลงานการบริหารแรงงานตางดาวสูประเทศตางๆ  

โดยเนนภูมิภาคเอเชีย 

                  ยุทธศาสตรท่ี 4  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ

ประกอบดวย กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและสนับสนุนการบริหารแรงงานตางดาว 

มี 3 มาตรการ คือ มาตรการ สงเสริมการนําระบบบริหารจัดการท่ีดีโดยใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช

ในการบริหารจัดการแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมือง มาตรการ ทบทวน / พัฒนาระบบเครือขายและ

อุปกรณดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหพรอมใชอยางตอเนื่อง มาตรการ ศึกษา วิจัยเพ่ือแกไขปญหา

เรงดวน เรื่องแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมืองโดยมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนงานวิจัยท่ีมี

ประสิทธิภาพ กลยุทธท่ี 2 การวิจัยและการพัฒนาฐานขอมูล เพ่ือชี้ทิศทางการจัดระบบการจาง

แรงงานตางดาวของประเทศไทยมี 3 มาตรการ คือ มาตรการพัฒนาฐานขอมูลเครือขายการพัฒนา

ระบบการบริหารแรงงานตางดาวใหทันสมัยอยางตอเนื่อง มาตรการพัฒนาระบบงานข้ึนทะเบียน

แรงงานตางดาว 3 สัญชาติ ใหมีประสิทธิภาพ มาตรการทบทวน / พัฒนาระบบเครือขายและอุปกรณ

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหพรอมใช 

       ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาสูองคกรท่ีเปนเลิศดานการบริหารจัดการดานแรงงาน

ระหวางประเทศ ประกอบดวย กลยุทธท่ี 1 พัฒนาระบบการวิจัยเพ่ือกําหนดมาตรฐานดานแรงงาน

ระหวางประเทศ มี 3 มาตรการคือ มาตรการสงเสริมการวิจัยเพ่ือพัฒนามาตรฐานดานแรงงาน

ระหวางประเทศ มาตรการสงเสริมใหมีการจัดต้ังศูนยวิจัยดานแรงงานระหวางประเทศอยางตอเนื่อง 

มาตรการสงเสริมใหมีการกําหนดมาตรการจางแรงงานระหวางประเทศเพ่ือรองรับการเคลื่อนยาย

แรงงานอยางเสรี กลยุทธท่ี 2 พัฒนาการปรับปรุงขอกฎหมายใหมีความทันสมัยและบังคับใชอยางมี

ประสิทธิภาพมี 3 มาตรการ คือ มาตรการปรับปรุงแกไขกฎหมาย กฎระเบียบตางๆ ดานแรงงาน การ
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จางงาน การพัฒนาดานแรงงานใหมีประสิทธิภาพ มาตรการเสริมสรางความรู ความเขาใจกฎหมายใน

รูปแบบชองทางตางๆ เพ่ือใหทุกภาคสวน ท่ีเก่ียวของเขาใจและปฏิบัติไดอยางถูกตองไมเกิดขอขัดแยง

มาตรการ ตรวจสอบ ติดตาม การบังคับใชกฎหมาย เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงแกไขกฎหมายใหทันสมัย

และเปนธรรม 

               สรุปวา ยุทธศาสตรการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการ ซ่ึงเปนกลยุทธ SO ท่ีสรางข้ึนจากการนําจุดแข็งภายในท่ีโครงสรางขององคกรและ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาจับคูกับโอกาสภายนอก คือ มีเครือขายความรวมมือระหวางภาครัฐ 

เอกชน ตามท่ีไดกลาวไวแลว นั้น รวมท้ังการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปนจุดแข็งประการ

หนึ่งมีความนาสนใจ ซ่ึงสงผลใหกระบวนการพิจารณาอนุญาตการทํางานของคนตางดาวไดรวดเร็วข้ึน 

เปนผลมาจากระบบการพิจารณาอนุญาตท่ีมีความสามารถรวดเร็ว ลดข้ันตอนท่ีไมจําเปนในการ

พิจารณาอนุญาต รวมท้ังมีความรวมมือระหวางสวนราชการ โดยงานพิจารณาอนุญาตอยูในความ

รับผิดชอบรวมกับสํานักงานตรวจคนเขาเมืองเพ่ือการอนุญาตเขามาอยูในราชอาณาจักร ตลอกจน

หนวยงานดานแรงงานระหวางประเทศ เชน ILO มีสวนสนับสนุนใหการกําหนดนโยบายแรงงานและ

การยายถ่ินฐานแรงงานในประเทศไทยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 

3.  ขอเสนอแนะ 

 

3.1 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ 

 จากการศึกษา เรื่อง การบริหารยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ไดคนพบขอมูลท่ีเปนประโยชนดานแนวทางการวางแผนของ

สํานักบริหารแรงงานตางดาวและหนวยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน ดังนี้ 

     3.1.1 ขอเสนอแนะระดับนโยบาย ควรนําขอคนพบแนวทางการพัฒนาการวางแผน

ยุทธศาสตร สํานักบริหารแรงงานตางดาวไปประยุกตปรับใชในการวางแผนกลยุทธของสํานักบริหาร

แรงานตางดาว ซ่ึงจะทําใหการวางแผนยุทธศาสตรของสํานักบริหารแรงงานตางดาวมีความสมบูรณ

เพ่ิมมากข้ึน อันเปนผลจะทําใหแนวทางบริหารงานของสํานักฯ มีความสอดคลองกับสภาพการณใน

ปจจุบัน และสามารถเตรียมความพรอมเพ่ือใหการบริหารงานของสํานักงานบรรลเุปาหมายท่ีกําหนด

ไว 
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 3.1.2 ขอเสนอแนะระดับปฏิบัติการ ควรนํารูปแบบและวิธีการท่ีไดมาซ่ึงการวิเคราะห 

สภาพแวดลอม การกําหนดกลยุทธไปประยุกตในการวางแผนกลยุทธในสํานักบริหารแรงงานตางดาว 

เพราะรูปแบบและวิธีการในการวิจัยครั้งนี้เปนรูปแบบและแนวความคิดของการวางแผน ท้ังยังเปน

การทํางานบูรณาการของผูท่ีเก่ียวของ ทําใหการจัดทําแผนมีความครอบคลุมในทุกๆ ดาน ซ่ึงจะเปน

ประโยชนในระดับปฏิบัติการมากยิ่งข้ึน 

3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

เพ่ือใหการศึกษาเก่ียวกับการบริหารยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงาน 

ตางดาวไดมีการศึกษาและพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือเปนประโยชนแกหนวยงานและผูท่ีมีความสนใจ จึง

เสนอแนะเพ่ือการศึกษาในอนาคต ดังนี้ 

3.2.1 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารยุทธศาสตรการ

จัดระบบการบริหารแรงงานตางดาวเพียงกรณีศึกษาเดียวเทานั้น ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาในเชิง

เปรียบเทียบในการกําหนดยุทธศาสตรอ่ืนๆ ของประเทศไทยเพ่ิมข้ึนดวย นอกจากนั้นอาจศึกษาเปรียบเทียบ

การกําหนดยุทธศาสตรของไทยกับการบริหารยุทธศาสตรของตางประเทศเพ่ิมข้ึน ซ่ึงอาจเปนประเทศท่ีมี

ปญหาเดียวกันหรือตกอยูในฐานะเดียวกับประเทศไทย 

3.2.2 ควรศึกษาการการกําหนดนโยบายแกไขปญหาแรงงานตางชาติผิดกฎหมาย 

โดยเปดใหมีตัวแทนจากหลายๆ ฝาย เขามามีสวนรวมเสนอแนวคิดเพ่ือพิจารณาความเปนไปไดในการ

นําเสนอยุทธศาสตรเพ่ือแกไขปญหาดังกลาวตอไป 
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ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
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รายนามประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ 

 

ประชากร/กลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ เปนขาราชการในสํานักบริหาร

แรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน จํานวนท้ังสิ้น 27 คน เปนผูบริหาร 1 คน และเจาหนาท่ี 26 คน  

1. นายเดชา  พฤกษพัฒนรักษ 

2. นายวีระวุฒิ  นาคมาศ 

3. นางสาวมณทลีนา  อาษากิจ 

4. นางสาวนราภรณ  เจริญสุข 

5. พ.อ.อ. สิทธิชัย  วารีชนานนท 

6. นางอารี  สวัสดิชูแกว   

7. นางสาวเกศสุรางค  แสงสวาง 

8. นางดวงรัตน  พงศกีรติยุติ 

9. นางสาวอังศุวีร  มณีณัฐกุล 

10. นายกิตติธร  เดชบํารุง 

11. นางสาวกรรณิกา บุญมี 

12. นางกัลยาณี  คงวีระวัฒน 

13. นายธนเดช  ปญญาวัฒนาการ 

14. นางธนิสร  ตรีกําจร 

15. นางสาวนวพรรษ  รัตนพร 

16. นายธนันทรัฐ  รัตรรุงโรจน 

17. นางสาวพัชรินทร  ขําเกิด 

18. นางชญานิศ  ศโรภาส 

19. นางสาวปยะนุช  ปยางสุ 

20. นางสาวปยวรรณ  โกศลบุญ 

21. นางสาวสงกรานต  ภูใบบัง 

22. นางสาวบุษบัญชลี  ภูแกวเผือก 

23. นางสาวรินรดา  ไชยรัตน 

24. นางสาวขนิษฐา  มัณยานนท 

25. นางสาวดวงเดือน  เนียมหอม 

26. นางชุติมา  จุมังมอ 

27. นางสาวสุภาวิตา  เดชหุล 
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แบบสัมภาษณ   
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แบบสัมภาษณเกี่ยวกับสภาพแวดลอม (ภายนอก/ภายใน)  

สํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

ประเด็นในการตั้งคําถามนี้ ผูศึกษาไดกําหนดคําถามจากแนวทฤษฎี การบริหารยุทธศาสตร 

ยุทธศาสตรการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก/ภายใน และนํามาสังเคราะหเปนแบบสัมภาษณของ

ผูศึกษาเพ่ือเปนการศึกษาการบริหารยุทธศาสตรของขาราชการในสํานักบริหารแรงงานตางดาว กรมการ

จัดหางาน กระทรวงแรงงาน ซ่ึงมีประเด็นคําถาม ดังนี้     
                                

ชือ่............................................................................นามสกุล................................................................ 

ตําแหนง.................................................................................................................................................      

สํานักงาน............................................................................................................................................... 
 

1. สภาพแวดลอมภายนอก 

ทานคิดวาสํานักบริหารแรงงานตางดาวท่ีทานปฏิบัติงานอยูในแตละดานเปนอยางไร 
 

1.1 โอกาส (Opportunities)  

 (1)  โอกาสภายนอกท่ีควรสงเสริมหรือเปนแนวทางเพ่ือกาวไปสูความสําเร็จของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว ในดานการเมือง (Politics) มีอะไรบาง 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

  (2)  โอกาสภายนอกท่ีควรสงเสริมหรือเปนแนวทางเพ่ือกาวไปสูความสําเร็จของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว ในดานเศรษฐกิจ (Economic) มีอะไรบาง 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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 (3)  โอกาสภายนอกท่ีควรสงเสริมหรือเปนแนวทางเพ่ือกาวไปสูความสําเร็จของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว ในดานสังคม (Social) มีอะไรบาง 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

 (4)  โอกาสภายนอกท่ีควรสงเสริมหรือเปนแนวทางเพ่ือกาวไปสูความสําเร็จของสํานัก

บริหารแรงงานตางดาว ในดานเทคโนโลยี (Technology) มีอะไรบาง 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

1.2 อุปสรรค (Threats) 

       (ความยุงยาก / ขอจํากัด ของสํานักงานบริหารแรงงานตางดาว) 

ดานการเมือง (Politics)    

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

   ดานเศรษฐกิจ (Economic) 

........................................................................................................................................................... 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................ 

 ดานสังคม (Social)  

........................................................................................................................................................... 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................ 
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 ดานเทคโนโลยี (Technology)  

........................................................................................................................................................... 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................ 

 

2. สภาพแวดลอมภายใน 

    2.1 จุดแข็ง (Strengths)  

          (จุดเดน / ขอไดเปรียบ ของสํานักบริหารแรงงานตางดาว) 

 ดานโครงสราง (Technology)  

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

    ดานระบบปฏบัิติการ (System)  

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

            ดานความสามารถของบุคลากร (Skill) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

การบริหารกลยุทธ (Strategy)  

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

บุคลากร (Staff) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 
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รูปแบบการบริหาร (Style) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

คานิยม (Share Valve) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 
 

    2.2 จุดแข็ง (Strengths)  

          (จุดเดน / ขอไดเปรียบ ของสํานักบริหารแรงงานตางดาว) 

         โครงสราง (Technology)  

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

     ดานระบบปฏบัิติการ (System)  

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

      ดานความสามารถของบุคลากร (Skill) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 การบริหารกลยุทธ (Strategy)  

............................................................................................................................................................... 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

           บุคลากร (Staff) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 
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          รูปแบบการบริหาร (Style) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

คานิยม (Share Valve) 

.............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 

 ............................................................................................................................................................. 
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พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2551
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พระราชบัญญัติ 

การทํางานของคนตางดาว 

พ.ศ. ๒๕๕๑ 

   

 

ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 

ใหไว ณ วันท่ี ๑๓ กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๕๑ 

เปนปท่ี ๖๓ ในรัชกาลปจจบุัน 

 

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ 

ใหประกาศวา 

 

โดยท่ีเปนการสมควรปรับปรุงกฎหมายวาดวยการทํางานของคนตางดาว 

 

พระราชบัญญัตินี้มีบทบัญญัติบางประการเก่ียวกับการจํากัดสิทธิและเสรีภาพของ

บุคคล ซ่ึงมาตรา ๒๙ ประกอบกับมาตรา ๓๒ มาตรา ๓๓ มาตรา ๓๔ และมาตรา ๔๓ ของรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย บัญญัติใหกระทําไดโดยอาศัยอํานาจตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย 

 

จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติข้ึนไวโดยคําแนะนําและยินยอม

ของ สภานิติบัญญัติแหงชาติ ดังตอไปนี้ 

 

มาตรา ๑  พระราชบัญญัตินี้เรียกวา “พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว                  

พ.ศ. ๒๕๕๑” 

 

มาตรา ๒ 0

1[๑]  พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจา

นุเบกษาเปนตนไป 

1[๑] ราชกิจจานุเบกษา เลม ๑๒๕/ตอนที่ ๓๗ ก/หนา ๒๔/๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๑ 
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มาตรา ๓  ใหยกเลิก 

(๑) พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. ๒๕๒๑ 

(๒) พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๔๔ 
 

มาตรา ๔  พระราชบัญญัตินี้ไมใชบังคับกับการปฏิบัติหนาท่ีในราชอาณาจักรของคน

ตางดาวเฉพาะในฐานะ ดังตอไปนี้ 

(๑) บุคคลในคณะผูแทนทางทูต 

(๒) บุคคลในคณะผูแทนทางกงสุล 

(๓) ผูแทนของประเทศสมาชิกและพนักงานขององคการสหประชาชาติและทบวง

การชํานัญพิเศษ 

(๔) คนรับใชสวนตัวซ่ึงเดินทางจากตางประเทศเพ่ือมาทํางานประจําอยูกับบุคคล

ตาม (๑) หรือ (๒) หรือ (๓) 

(๕) บุคคลซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีหรือภารกิจตามความตกลงท่ีรัฐบาลไทยทําไวกับรัฐบาล

ตางประเทศหรือองคการระหวางประเทศ 

(๖) บุคคลซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีหรือภารกิจเพ่ือประโยชนในทางการศึกษา วัฒนธรรม 

ศิลปะการกีฬา หรือกิจการอ่ืน  ท้ังนี้ ตามท่ีจะไดกําหนดโดยพระราชกฤษฎีกา 

(๗) บุคคลซ่ึงคณะรัฐมนตรีอนุญาตใหเขามาปฏิบัติหนาท่ีหรือภารกิจอยางหนึ่งอยาง

ใดโดยจะกําหนดเง่ือนไขไวดวยหรือไมก็ได 
 

มาตรา ๕  ในพระราชบัญญัตินี้ 

“คนตางดาว” หมายความวา บุคคลธรรมดาซ่ึงไมมีสัญชาติไทย 

“ทํางาน” หมายความวา การทํางานโดยใชกําลังกายหรือความรูดวยประสงคคาจาง

หรือประโยชนอ่ืนใดหรือไมก็ตาม 

“ใบอนุญาต” หมายความวา ใบอนุญาตทํางาน 

“ผูรับใบอนุญาต” หมายความวา คนตางดาวซ่ึงไดรับใบอนุญาต 

“ลูกจาง” หมายความวา ผูรับใบอนุญาตตามมาตรา ๙ มาตรา ๑๑ มาตรา ๑๓ (๑) 

และ (๒) และมาตรา ๑๔ ใหทํางานท่ีกําหนดในกฎกระทรวงท่ีออกตามความในมาตรา ๑๕ 

“กองทุน” หมายความวา กองทุนเพ่ือการสงคนตางดาวกลับออกไปนอก

ราชอาณาจักร 
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“คณะกรรมการกองทุน” หมายความวา คณะกรรมการกองทุนเพ่ือการสงคนตาง

ดาวกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

“คณะกรรมการ” หมายความวา คณะกรรมการพิจารณาการทํางานของคนตางดาว 

“คณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ” หมายความวา คณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ

การทํางานของคนตางดาว 

“พนักงานเจาหนาท่ี” หมายความวา ผู ซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งใหปฏิบัติการตาม

พระราชบัญญัตินี้ 

“นายทะเบียน” หมายความวา อธิบดี และพนักงานเจาหนาท่ีซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้ง                    

ตามขอเสนอแนะของอธิบดีเพ่ือออกใบอนุญาตและปฏิบัติการอ่ืนตามพระราชบัญญัตินี้ 

“อธิบดี” หมายความวา อธิบดีกรมการจัดหางาน 

“รัฐมนตรี” หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 

 

มาตรา ๖  ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ และ

ใหมีอํานาจออกกฎกระทรวงกําหนดคาธรรมเนียมไมเกินอัตราในบัญชีทายพระราชบัญญัตินี้ ยกเวน

คาธรรมเนียม และกําหนดกิจการอ่ืนเพ่ือปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 

กฎกระทรวงนั้น เม่ือไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลวใหใชบังคับได 

 

หมวด ๑ 

การทํางานของคนตางดาว 

   

 

สวนท่ี ๑ 

บทท่ัวไป 

   

 

มาตรา ๗  งานใดท่ีคนตางดาวอาจทําไดในทองท่ีใด เม่ือใด ใหเปนไปตามท่ีกําหนด

ในกฎกระทรวง โดยคํานึงถึงความม่ันคงของชาติ โอกาสในการประกอบอาชีพของคนไทยและความ

ตองการแรงงานตางดาวท่ีจําเปนตอการพัฒนาประเทศ ท้ังนี้ จะกําหนดใหแตกตางกันระหวางคนตาง

ดาวท่ัวไปกับคนตางดาวตามมาตรา ๑๓ และมาตรา ๑๔ ก็ได 

ความในวรรคหนึ่งไมใชบังคับกับการทํางานของคนตางดาวตามมาตรา ๑๒ 
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มาตรา ๘  เพ่ือประโยชนในการจํากัดจํานวนคนตางดาวซ่ึงมิใชชางฝมือหรือ

ผูชํานาญการ ท่ีจะเขามาทํางานบางประเภทหรือบางลักษณะในราชอาณาจักร รัฐมนตรี โดยความ

เห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจะกําหนดโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษาใหเรียกเก็บคาธรรมเนียมการ

จางคนตางดาวซ่ึงมิใชชางฝมือหรือผูชํานาญการท่ีจะเขามาทํางานตามประเภทหรือลักษณะท่ีกําหนด

ในราชอาณาจักรก็ได 

ผูใดประสงคจะจางคนตางดาวตามวรรคหนึ่ง ใหแจงตอนายทะเบียนตามแบบท่ี

อธิบดีกําหนดและชําระคาธรรมเนียมกอนทําสัญญาจางไมนอยกวาสามวันทําการ 

ผู ใดไมปฏิบัติตามบทบัญญัติ ในวรรคสอง ตองเสียเงิน เพ่ิมอีกหนึ่ งเท าของ

คาธรรมเนียมท่ีตองชําระ 

 

สวนท่ี ๒ 

ใบอนุญาตทํางาน 

   

 

มาตรา ๙ หามมิใหคนตางดาวทํางานใดนอกจากงานตามมาตรา ๗ และไดรับ

ใบอนุญาต จากนายทะเบียน เวนแตคนตางดาวซ่ึงเขามาในราชอาณาจักรเปนการชั่วคราวตาม

กฎหมายวาดวยคนเขาเมืองเพ่ือทํางานอันจําเปนและเรงดวนท่ีมีระยะเวลาทํางานไมเกินสิบหาวัน แต

คนตางดาวจะทํางานนั้นไดเม่ือไดมีหนังสือแจงใหนายทะเบียนทราบ 

ในการออกใบอนุญาต นายทะเบียนจะกําหนดเง่ือนไขใหคนตางดาวตองปฏิบัติดวย 

ก็ได 

ใบอนุญาต การขอรับใบอนุญาต การออกใบอนุญาต และการแจงตามวรรคหนึ่ง ให

เปนไปตามแบบและวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

อธิบดีจะวางระเบียบเพ่ือกําหนดแนวทางในการกําหนดเง่ือนไขตามวรรคสอง ให            

นายทะเบียนตองปฏิบัติก็ได 
 

มาตรา ๑๐  คนตางดาวซ่ึงจะขอรับใบอนุญาตตามมาตรา ๙ ตองมีถ่ินท่ีอยูใน

ราชอาณาจักรหรือไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักรเปนการชั่วคราวตามกฎหมายวาดวยคนเขา

เมืองโดยมิใชไดรับอนุญาตใหเขามาในฐานะนักทองเท่ียวหรือผูเดินทางผาน และไมมีลักษณะตองหาม

ตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
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มาตรา ๑๑  ผูใดประสงคจะจางคนตางดาวซ่ึงอยูนอกราชอาณาจักรเขามาทํางานใน

กิจการของตนในราชอาณาจักร จะยื่นคําขอรับใบอนุญาตและชําระคาธรรมเนียมแทนคนตางดาวนั้น 

ก็ได 

การขอรับใบอนุญาตแทนคนตางดาวตามวรรคหนึ่ง ใหเปนไปตามวิธีการท่ีกําหนดใน

กฎกระทรวง 
 

มาตรา ๑๒  ในการอนุญาตใหคนตางดาวเขามาทํางานในราชอาณาจักรตาม

กฎหมายวาดวยการสงเสริมการลงทุนหรือกฎหมายอ่ืน ใหผูอนุญาตตามกฎหมายดังกลาวมีหนังสือ

แจงการอนุญาตนั้นตอนายทะเบียนพรอมดวยรายละเอียดท่ีอธิบดีกําหนดโดยเร็ว 

เม่ือไดรับแจงตามวรรคหนึ่ง ใหนายทะเบียนออกใบอนุญาตใหคนตางดาวนั้นภายใน

เจ็ดวันนับแตวันท่ีไดรับแจง 

ในระหวางรอรับใบอนุญาตตามวรรคสอง ใหคนตางดาวนั้นทํางานไปพลางกอนได

โดยไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามมาตรา ๒๔ จนถึงวันท่ีนายทะเบียนแจงใหมารับใบอนุญาต 
 

มาตรา ๑๓  คนตางดาวซ่ึงไมอาจขอรับใบอนุญาตตามมาตรา ๙ เพราะเหตุ

ดังตอไปนี้อาจขอรับใบอนุญาตตอนายทะเบียนเพ่ือทํางานตามประเภทท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนดโดย

ประกาศในราชกิจจานุเบกษาตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการ โดยคํานึงถึงความม่ันคงของชาติ

และผลกระทบตอสังคม 

(๑) ถูกเนรเทศตามกฎหมายวาดวยการเนรเทศและไดรับการผอนผันใหไปประกอบ

อาชีพ ณ ท่ีแหงใดแทนการเนรเทศหรืออยูในระหวางรอการเนรเทศ 

(๒) เขามาหรืออยูในราชอาณาจักรโดยไมไดรับอนุญาตตามกฎหมายวาดวยคน 

เขาเมือง แตไดรับอนุญาตใหอยูในราชอาณาจักรเปนการชั่วคราวเพ่ือรอการสงกลับออกไปนอก

ราชอาณาจักร ตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 

(๓) ถูกถอนสัญชาติตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี ๓๓๗ ลงวันท่ี ๑๓ ธันวาคม                

พ.ศ. ๒๕๑๕ หรือตามกฎหมายอ่ืน 

(๔) เกิดในราชอาณาจักรแตไมไดรับสัญชาติไทยตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 

๓๓๗ ลงวันท่ี ๑๓ ธนัวาคม พ.ศ. ๒๕๑๕ 

(๕) เกิดในราชอาณาจักรแตไมไดรับสัญชาติไทยตามกฎหมายวาดวยสัญชาติ 

ประกาศตามวรรคหนึ่ง คณะรัฐมนตรีจะกําหนดเง่ือนไขอยางใดไวดวยก็ได 

การขอรับใบอนุญาตและการออกใบอนุญาตตามวรรคหนึ่ง ใหเปนไปตามวิธีการท่ี

กําหนดในกฎกระทรวง 



105 

มาตรา ๑๔  คนตางดาวซ่ึงมีภูมิลําเนาและเปนคนสัญชาติของประเทศท่ีมีชายแดน

ติดกับประเทศไทย ถาไดเขามาในราชอาณาจักรโดยมีเอกสารใชแทนหนังสือเดินทางตามกฎหมายวา

ดวยคนเขาเมือง อาจไดรับอนุญาตใหทํางานบางประเภทหรือลักษณะงานในราชอาณาจักรเปนการ

ชั่วคราวในชวงระยะเวลาหรือตามฤดูกาลท่ีกําหนดได ท้ังนี้ เฉพาะการทํางานภายในทองท่ีท่ีอยูติดกับ

ชายแดนหรือทองท่ีตอเนื่องกับทองท่ีดังกลาว 

คนตางดาวซ่ึงประสงคจะทํางานตามวรรคหนึ่ง ใหยื่นคําขอรับใบอนุญาตทํางาน

ชั่วคราวพรอมกับแสดงเอกสารใชแทนหนังสือเดินทางตอนายทะเบียนและชําระคาธรรมเนียมตามท่ี

กําหนดในกฎกระทรวง 

ในการออกใบอนุญาต ใหนายทะเบียนระบุทองท่ีหรือสถานท่ีท่ีอนุญาตใหทํางาน 

ระยะเวลาท่ีอนุญาตใหทํางาน ประเภทหรือลักษณะงาน และนายจางท่ีคนตางดาวนั้นจะไปทํางาน

ดวย ท้ังนี้ ตามแบบและวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

ความในมาตรานี้จะใชบังคับกับทองท่ีใด สําหรับคนตางดาวสัญชาติใด เพ่ือทํางาน

ประเภทหรือลักษณะใด ในชวงระยะเวลาหรือฤดูกาลใด โดยมีเง่ือนไขอยางใด ใหเปนไปตามท่ี

คณะรัฐมนตรีกําหนด โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 

มาตรา ๑๕ ลูกจางซ่ึงไดรับใบอนุญาตตามมาตรา ๙ มาตรา ๑๑ มาตรา ๑๓ (๑) 

และ (๒) และมาตรา ๑๔ เฉพาะงานท่ีกําหนดในกฎกระทรวง ตองสงเงินเขากองทุนเพ่ือเปนประกัน

คาใชจายในการสงลูกจางนั้นกลับออกไปนอกราชอาณาจักร โดยใหนายจางมีหนาท่ีหักเงินคาจางจาก

ลูกจางนั้นและนําสงเขากองทุน 

จํานวนเงินท่ีลูกจางตองสงเขากองทุน การหักเงินคาจาง และการนําสงเงินคาจางเขา

กองทุนตามวรรคหนึ่ง ใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ กําหนดเวลา และอัตราตามท่ีกําหนดใน

กฎกระทรวง ท้ังนี้ จํานวนและอัตราดังกลาวจะกําหนดใหแตกตางกันสําหรับลูกจางซ่ึงเปนคนตางดาว

แตละสัญชาติก็ได โดยคํานึงถึงคาใชจายในการสงลูกจางแตละสัญชาติกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

ความในวรรคหนึ่งไมใชบังคับกับลูกจางซ่ึงมีหลักฐานใบรับตามมาตรา ๑๖ วรรคหนึ่ง

แสดงวาไดจายเงินเขากองทุนครบถวนแลว หรือมีหนังสือรับรองตามมาตรา ๑๖ วรรคสอง และ

ลูกจางซ่ึงปรากฏตามหลักฐานของนายทะเบียนวาไดจายเงินเขากองทุนครบถวนแลว ท้ังนี้ เฉพาะ

ลูกจางซ่ึงยังไมเคยไดรับเงินคืนตามมาตรา ๑๘ หรือยังไมเคยถูกสงกลับตามมาตรา ๒๐ 
 

มาตรา ๑๖  เม่ือนายจางนําสงเงินคาจางของลูกจางผูใดเขากองทุนแลว ใหนาย

ทะเบียนออกใบรับใหแกนายจาง โดยในใบรับนั้นอยางนอยตองระบุชื่อและเลขประจําตัวของลูกจาง

ซ่ึงถูกหักคาจาง จํานวนเงินท่ีนําสง และจํานวนเงินคางสง และใหนายจางมอบใบรับใหแกลูกจางนั้นไว

เปนหลักฐาน 
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เม่ือลูกจางถูกหักเงินคาจางเพ่ือนําสงเขากองทุนครบถวนแลว ใหนายทะเบียนออก

หนังสือรับรองใหแกลูกจางนั้นเพ่ือเปนหลักฐาน 

ในกรณีท่ีหนังสือรับรองตามวรรคสอง สูญหายหรือเสียหาย ลูกจางมีสิทธิขอรับใบ

แทน จากนายทะเบียน 

การออกใบรับตามวรรคหนึ่ง การออกหนังสือรับรองตามวรรคสอง และการออกใบ

แทน ตามวรรคสาม ใหเปนไปตามแบบ หลักเกณฑ และวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 

มาตรา ๑๗  นายจางซ่ึงไมนําสงเงินคาจางตามมาตรา ๑๕ เขากองทุน หรือนําสงไม

ครบถวนตองเสียเงินเพ่ิมในอัตรารอยละสองตอเดือนของเงินคาจางท่ีไมไดนําสงหรือนําสงไมครบ 
 

มาตรา ๑๘  ลูกจางซ่ึงกลับออกไปนอกราชอาณาจักรโดยคาใชจายของตนเองมีสิทธิ

ไดรับเงินคาจางของตนท่ีถูกหักและนําสงเขากองทุนคืน โดยยื่นคํารองขอคืนตอนายทะเบียน ณ ดาน

ตรวจคนเขาเมือง ท่ีตนจะตองผานเพ่ือกลับออกไปนอกราชอาณาจักร หรือมีหนังสือแจงการขอคืนไป

ยังนายทะเบียน 

การขอคืนเงินคาจางตามวรรคหนึ่ง ลูกจางตองแนบหลักฐานตามมาตรา ๑๖ วรรค

หนึ่ง ในกรณียังสงเงินเขากองทุนไมครบถวน หรือหลักฐานตามมาตรา ๑๖ วรรคหนึ่งหรือวรรคสอง 

ในกรณีสงเงินเขากองทุนครบถวนแลว 

ใหนายทะเบียนมีหนาท่ีคืนเงินคาจางตามวรรคหนึ่งใหแกลูกจางภายในสามสิบวัน

นับแตวันท่ีไดรับคํารองหรือหนังสือแจงการขอคืน แลวแตกรณี ในกรณีท่ีนายทะเบียนคืนเงินคาจาง

ใหแกลูกจางเม่ือพนกําหนดเวลาดังกลาว ใหนายทะเบียนคืนเงินพรอมดวยดอกเบี้ยในอัตรารอยละเจ็ด

ครึ่งตอปนับแตวันท่ีครบกําหนดสามสิบวันดังกลาวจนถึงวันท่ีนายทะเบียนคืนเงินคาจางใหแกลูกจาง 

การคืนเงินคาจางและดอกเบี้ยตามมาตรานี้จะคืนเปนเงินสด หรือเช็คระบุชื่อลูกจาง 

หรือโอนเงินเขาบัญชีเงินฝากของลูกจางก็ได ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑท่ีอธิบดีกําหนด 
 

มาตรา ๑๙  ลูกจางซ่ึงกลับออกไปนอกราชอาณาจักรโดยคาใชจายของตนเอง ถา

มิไดขอรับเงินคาจางของตนท่ีถูกหักและนําสงเขากองทุนคืนตามมาตรา ๑๘ ภายในสองปนับแตวันท่ี

กลับออกไปนอกราชอาณาจักร ใหเปนอันหมดสิทธิท่ีจะไดรับเงินนั้นคืน และใหเงินนั้นตกเปนของ

กองทุน 

ในกรณีท่ีลูกจางตามวรรคหนึ่งกลับเขามาในราชอาณาจักรและกลับเขาทํางานตาม

ใบอนุญาตเดิมท่ียังไมสิ้นอายุ หรือไดทํางานตามใบอนุญาตใหมอันเปนงานท่ีกําหนดในกฎกระทรวงท่ี

ออกตามความในมาตรา ๑๕ แลวแตกรณี ภายในสองปนับแตวันท่ีกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

ลูกจางนั้นไมตองถูกหักเงินคาจางเพ่ือนําสงเขากองทุนอีก เวนแตเงินคาจางท่ีลูกจางนั้นเคยถูกหักและ
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นําสงเขากองทุนยังไมครบถวน ใหนายจางหักเงินคาจางของลูกจางนั้นและนําสงเขากองทุนจนกวาจะ

ครบถวน 
 

มาตรา ๒๐  เม่ือมีกรณีท่ีจะตองสงลูกจางกลับออกไปนอกราชอาณาจักร ใหกองทุน

จายเงินของกองทุนเปนคาใชจายในการสงลูกจางนั้นกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

ในกรณีท่ีลูกจางซ่ึงจะถูกสงกลับออกไปนอกราชอาณาจักรยังสงเงินเขากองทุนไม

ครบถวน  ใหกองทุนจายเงินของกองทุนสมทบในสวนท่ีขาด เวนแตลูกจางนั้นเขามาทํางานใน

ราชอาณาจักรตามความตองการของนายจาง นายจางนั้นตองรับผิดชอบในเงินจํานวนท่ีลูกจางยังสง

เขากองทุนไมครบถวน และใหกองทุนเรียกเก็บเงินสวนท่ียังขาดอยูนั้นจากนายจาง 

มาตรา ๒๑ ใบอนุญาตท่ีออกใหตามพระราชบัญญัตินี้ ใหมีอายุไมเกินสองปนับแตวัน

ออก เวนแตใบอนุญาตท่ีออกใหแกคนตางดาวตามมาตรา ๑๒ ใหมีอายุเทาระยะเวลาท่ีไดรับอนุญาต

ใหเขามาทํางานตามกฎหมายนั้นๆ 

อายุใบอนุญาตตามวรรคหนึ่งไมมีผลเปนการขยายระยะเวลาอยูในราชอาณาจักร                   

ตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
 

มาตรา ๒๒  ในกรณีท่ีผูรับใบอนุญาตตามมาตรา ๑๒ ไดรับการขยายระยะเวลา

ทํางานตามกฎหมายนั้น ๆ ใหผูอนุญาตตามกฎหมายดังกลาวมีหนังสือแจงการขยายระยะเวลาทํางาน

นั้นตอนายทะเบียนตามแบบท่ีอธิบดีกําหนดโดยเร็ว และใหนายทะเบียนจดแจงการขยายระยะเวลา

นั้นลงในใบอนุญาต 
 

มาตรา ๒๓ กอนใบอนุญาตสิ้นอายุและผูรับใบอนุญาตประสงคจะทํางานนั้นตอไป 

ใหยื่นคําขอตออายุใบอนุญาตตอนายทะเบียน 

เม่ือไดยื่นคําขอตามวรรคหนึ่งแลว ใหผูขอตออายุใบอนุญาตทํางานไปพลางกอนได

จนกวานายทะเบียนจะมีคําสั่งไมตออายุใบอนุญาต 

การตออายุใบอนุญาตใหตอไดครั้งละไมเกินสองป โดยใหกระทําเพียงเทาท่ีจําเปน

เพ่ือปองกันการตั้งถ่ินฐานของคนตางดาวในราชอาณาจักร และกรณีคนตางดาวตามมาตรา ๑๓ (๑) 

และ (๒) ระยะเวลาท่ีไดรับอนุญาตใหทํางานติดตอกันรวมแลวตองไมเกินสี่ป  เวนแตคณะรัฐมนตรีจะ

กําหนดเปนอยางอ่ืนเปนคราว ๆ ไป 

การขอตออายุและการตออายุใบอนุญาต ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี

กําหนดในกฎกระทรวง 
 

มาตรา ๒๔  ผูรับใบอนุญาตตองมีใบอนุญาตอยูกับตัวหรืออยู ณ สถานท่ีทํางานใน

ระหวางเวลาทํางานเพ่ือแสดงตอพนักงานเจาหนาท่ีหรือนายทะเบียนไดเสมอ 
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มาตรา ๒๕  ถาใบอนุญาตสูญหายหรือเสียหาย ใหผูรับใบอนุญาตยื่นคําขอรับใบ

แทนใบอนุญาตตอนายทะเบียนภายในสิบหาวันนับแตวันท่ีทราบการสูญหายหรือเสียหาย 

การขอรับใบแทนใบอนุญาตและการออกใบแทนใบอนุญาต ให เปนไปตาม

หลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 

มาตรา ๒๖  ผูรับใบอนุญาตตองทํางานตามประเภทหรือลักษณะงาน และกับ

นายจาง ณ ทองท่ีหรือสถานท่ีและเง่ือนไขตามท่ีไดรับอนุญาต 

ผูรับใบอนุญาตผูใดประสงคจะเปลี่ยนหรือเพ่ิมประเภทหรือลักษณะงาน นายจาง 

ทองท่ีหรือสถานท่ีทํางาน หรือเง่ือนไข ตองไดรับอนุญาตจากนายทะเบียน 

การขออนุญาตและการอนุญาต ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดใน

กฎกระทรวง 
 

มาตรา ๒๗  หามมิใหบุคคลใดรับคนตางดาวเขาทํางาน เวนแตคนตางดาวซ่ึงมี

ใบอนุญาตทํางานกับตนเพ่ือทํางานตามประเภทหรือลักษณะงานท่ีระบุไวในใบอนุญาต ณ ทองท่ีหรือ

สถานท่ีท่ีระบุไวในใบอนุญาต 
 

มาตรา ๒๘  ในกรณีท่ีปรากฏวาผูรับใบอนุญาตฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามเง่ือนไขใน

การอนุญาต ใหนายทะเบียนมีอํานาจสั่งเพิกถอนใบอนุญาต 

 

หมวด ๒ 

กองทุนเพ่ือการสงคนตางดาวกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

   

 

มาตรา ๒๙  ใหจัดตั้งกองทุนข้ึนในกรมการจัดหางาน เรียกวา “กองทุนเพ่ือการสง

คนตางดาวกลับออกไปนอกราชอาณาจักร” เพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายเก่ียวกับการสงลูกจาง 

คนตางดาว และผูถูกสั่งเนรเทศกลับออกไปนอกราชอาณาจักร ตามพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายวาดวย

คนเขาเมือง และกฎหมายวาดวยการเนรเทศ แลวแตกรณี 
 

มาตรา ๓๐  ใหกองทุนประกอบดวยเงินและทรัพยสิน ดังตอไปนี้ 

(๑) เงินเพ่ิมตามมาตรา ๘ วรรคสาม 

(๒) เงินท่ีนายจางนําสงเขากองทุนตามมาตรา ๑๕ 

(๓) เงินเพ่ิมตามมาตรา ๑๗ 

(๔) เงินท่ีตกเปนของกองทุนตามมาตรา ๑๙ วรรคหนึ่ง 
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(๕) เงินท่ีเรียกเก็บจากนายจางตามมาตรา ๒๐ วรรคสอง 

(๖) เงินหรือทรัพยสินท่ีมีผูอุทิศให 

(๗) เงินคาธรรมเนียมท่ีเรียกเก็บไดตามพระราชบัญญัตินี้ตามท่ีกระทรวงการคลัง

อนุญาตใหนําไปใชจายไดโดยไมตองนําสงคลังเปนรายไดแผนดิน 

(๘) ดอกผลของกองทุน 

(๙) เงินอุดหนุนจากรัฐบาลตามมาตรา ๓๑ วรรคสอง 

เงินและทรัพยสินตามวรรคหนึ่ง ใหนําสงเขากองทุนโดยไมตองนําสงคลังเปนรายได

แผนดิน 
 

มาตรา ๓๑  เงินของกองทุนใหใชเพ่ือวัตถุประสงค ดังตอไปนี้ 

(๑) เปนคาใชจายเก่ียวกับการสงลูกจางกลับออกไปนอกราชอาณาจักรตาม

พระราชบัญญัตินี้ 

(๒) คืนใหแกลูกจางตามมาตรา ๑๘ และเปนคาใชจายท่ีเก่ียวกับการดังกลาว 

(๓) เปนคาใชจายเก่ียวกับการสงคนตางดาวกลับออกไปนอกราชอาณาจักรตาม

กฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 

(๔) เปนคาใชจายเก่ียวกับการสงผูถูกสั่งเนรเทศกลับออกไปนอกราชอาณาจักรตาม

กฎหมายวาดวยการเนรเทศ 

(๕) เปนคาใชจายอันจําเปนตอการบริหารกองทุนซ่ึงตองไมเกินรอยละสิบของดอก

ผลของกองทุน 

(๖) เงินของกองทุนตามมาตรา ๓๐ (๗) และดอกผลของเงินดังกลาวใหใชเฉพาะ             

เพ่ือประโยชนในการบริหารจัดการเก่ียวกับการทํางานของคนตางดาวของหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

ในกรณีท่ีเงินของกองทุนไมเพียงพอสําหรับคาใชจายตามวรรคหนึ่ง ใหรัฐบาล

จายเงินอุดหนุนใหแกกองทุนเปนคราว ๆ ตามความจําเปน 
 

มาตรา ๓๒  ใหมีคณะกรรมการกองทุนเพ่ือการสงคนตางดาวกลับออกไปนอก

ราชอาณาจักรประกอบดวย ปลัดกระทรวงแรงงาน เปนประธานกรรมการ อธิบดีกรมการจัดหางาน 

เปนรองประธานกรรมการ ผูบัญชาการสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ผูแทนกระทรวงการตางประเทศ 

ผูแทนสํานักงานอัยการสูงสุด ผูแทนสํานักงบประมาณ ผูแทนกรมการปกครอง ผูแทนกรมบัญชีกลาง 

ผูแทนกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และผูทรงคุณวุฒิอีกไมเกินเจ็ดคนซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งโดยความ

เห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจากผูซ่ึงมีความเชี่ยวชาญดานแรงงาน การเงิน การอุตสาหกรรม และ

กฎหมาย เปนกรรมการ 
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ใหผูอํานวยการสํานักบริหารแรงงานตางดาวเปนกรรมการและเลขานุการ 

คณะกรรมการกองทุนอาจแตงตั้งขาราชการกรมการจัดหางานเปนผูชวยเลขานุการ

ไดไมเกินสองคน 
 

มาตรา ๓๓  กรรมการกองทุนผูทรงคุณวุฒิมีวาระอยูในตําแหนงคราวละสามป 

กรรมการกองทุนผูทรงคุณวุฒิซ่ึงพนจากตําแหนงตามวาระอาจไดรับแตงตั้งอีกได 

แตตองไมเกินสองวาระติดตอกัน 
 

มาตรา ๓๔  นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ กรรมการกองทุนผูทรงคุณวุฒิ

พนจากตําแหนงเม่ือ 

(๑) ตาย 

(๒) ลาออก 

(๓) เปนบุคคลลมละลาย 

(๔) เปนคนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ 

(๕) คณะรัฐมนตรีมีมติใหออกเพราะบกพรองหรือทุจริตตอหนาท่ี มีความประพฤติ

เสื่อมเสีย หรือหยอนความสามารถ 

(๖) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก 
 

มาตรา ๓๕  ใหนําบทบัญญัติวาดวยคณะกรรมการท่ีมีอํานาจดําเนินการพิจารณา             

ทางปกครองตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใชบังคับกับการแตงตั้งกรรมการ

กองทุน ผูทรงคุณวุฒิ และการประชุมของคณะกรรมการกองทุนโดยอนุโลม 
 

มาตรา ๓๖  ใหคณะกรรมการกองทุนมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการกองทุนเพ่ือ

พิจารณาหรือปฏิบัติการตามท่ีคณะกรรมการกองทุนมอบหมาย 

ใหนําบทบัญญัติวาดวยคณะกรรมการท่ีมีอํานาจดําเนินการพิจารณาทางปกครอง                   

ตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใชบังคับกับการแตงตั้งอนุกรรมการกองทุนและ

การประชุมของคณะอนุกรรมการกองทุนโดยอนุโลม 
 

มาตรา ๓๗  ใหคณะกรรมการกองทุนมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) กําหนดแนวทาง หลักเกณฑ เง่ือนไข และลําดับความสําคัญของการใชจายเงิน

ของกองทุนในแตละปตามวัตถุประสงคของกองทุน 

(๒) กําหนดหลักเกณฑการคํานวณคาใชจายอันจําเปนในการสงลูกจาง คนตางดาว 

หรือผูถูกสั่งเนรเทศแตละสัญชาติกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 
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(๓) พิจารณาจัดสรรเงินของกองทุนเพ่ือใชจายตามวัตถุประสงคของกองทุนและตาม

แนวทางและลําดับความสําคัญตาม (๑) 

(๔) พิจารณาจัดสรรเงินของกองทุนใหแกหนวยงานท่ีเก่ียวของสําหรับทดรองใชจาย

ในการสงลูกจาง คนตางดาว หรือผูถูกสั่งเนรเทศกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 

(๕) ออกระเบียบเก่ียวกับการรับเงิน การใชจายเงิน การเก็บรักษาเงิน การจัดหา

ผลประโยชน และการตรวจสอบภายในของกองทุน 

(๖) ออกระเบียบเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการจายเงินของกองทุนใหแกหนวยงานท่ี

เก่ียวของเพ่ือใชในการสงลูกจาง คนตางดาว หรือผูถูกสั่งเนรเทศกลับออกไปนอกราชอาณาจักร และ

การเบิกจายเงินทดรองตาม (๔) 

ขอกําหนด ผลการพิจารณา และระเบียบตามมาตรานี้ใหประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา 

ระเบียบตาม (๕) และ (๖) เม่ือไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ใหใชบังคับได 
 

มาตรา ๓๘  ใหกรมการจัดหางานจัดทําบัญชีของกองทุนใหเปนไปตามระบบการ

บัญชี ท่ีกระทรวงการคลังไดวางไว 
 

มาตรา ๓๙  ใหสํานักงานการตรวจเงินแผนดินหรือผูสอบบัญชีอิสระท่ีสํานักงานการ

ตรวจเงินแผนดินใหความเห็นชอบเปนผูสอบบัญชีของกองทุน 
 

มาตรา ๔๐  ใหผูสอบบัญชีรายงานผลการสอบบัญชีตอคณะกรรมการกองทุนเพ่ือ

เสนอตอคณะรัฐมนตรีภายในหนึ่งรอยยี่สิบวันนับแตวันสิ้นปบัญชี และใหกรมการจัดหางานเผยแพร

งบการเงินท่ีผูสอบบัญชีรับรองแลวภายในสิบหาวันนับแตวันท่ีคณะรัฐมนตรีรับทราบ 

 

หมวด ๓ 

คณะกรรมการพิจารณาการทํางานของคนตางดาว 

   

 

มาตรา ๔๑  ใหมีคณะกรรมการพิจารณาการทํางานของคนตางดาว ประกอบดวย 

ปลัดกระทรวงแรงงาน เปนประธานกรรมการ เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ เลขาธิการสภาความม่ันคงแหงชาติ ผูอํานวยการสํานักขาวกรองแหงชาติ อัยการสูงสุด 

ผูแทนกระทรวงกลาโหม ผูแทนกระทรวงการตางประเทศ ผูแทนกระทรวงเกษตรและสหกรณ ผูแทน

กระทรวงมหาดไทย ผูแทนกระทรวงสาธารณสุข ผูแทนกระทรวงอุตสาหกรรม ผูแทนสํานักงาน
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ตํารวจแหงชาติ ผูแทนองคกรนายจางและผูแทนองคกรลูกจางฝายละไมเกินสามคน และผูทรงคุณวุฒิ

อีกไมเกินสี่คนซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจากผูซ่ึงมีความเชี่ยวชาญดาน

แรงงาน การอุตสาหกรรม และกฎหมาย เปนกรรมการ 

ใหอธิบดีเปนกรรมการและเลขานุการ และผูอํานวยการสํานักบริหารแรงงานตาง

ดาวเปนกรรมการและผูชวยเลขานุการ 

การไดมา วาระการดํารงตําแหนง และการพนจากตําแหนงของผูแทนองคกร

นายจางและผูแทนองคกรลูกจาง และวาระการดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนงของกรรมการ

ผูทรงคุณวุฒิตามวรรคหนึ่ง ใหเปนไปตามระเบียบท่ีรัฐมนตรีกําหนดโดยความเห็นชอบของ

คณะรัฐมนตรีและประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 

มาตรา ๔๒  คณะกรรมการมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

(๑) เสนอนโยบายการทํางานของคนตางดาวตอคณะรัฐมนตรี 

(๒ ) เสนอแนะตอคณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีในการออกพระราชกฤษฎีกา 

กฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศตามพระราชบัญญัตินี้ 

(๓) ติดตาม ดูแล และประสานการทํางานของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการทํางาน

ของคนตางดาวตามนโยบายการทํางานของคนตางดาวท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด 

(๔ ) กํ า กับการดํ า เนิ น งานของกรมการจัดหางานในการดํ า เนิ นการตาม

พระราชบัญญัตินี้ใหเปนไปตามนโยบายการทํางานของคนตางดาวท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด 

(๕) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีคณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

มาตรา ๔๓  การประชุมของคณะกรรมการตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวาก่ึง

หนึ่งของจํานวนกรรมการท้ังหมดจึงจะเปนองคประชุม 

ในการประชุมของคณะกรรมการ ถาประธานกรรมการไมอยูในท่ีประชุมหรือไม

สามารถปฏิบัติหนาท่ีได ใหกรรมการซ่ึงมาประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานในท่ีประชุม 

มติของท่ีประชุมใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน 

ถาคะแนนเสียงเทากัน ใหประธานในท่ีประชุมออกเสียงเพ่ิมข้ึนอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงชี้ขาด 
 

มาตรา ๔๔  ใหคณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการเพ่ือปฏิบัติการตาม                     

ท่ีคณะกรรมการมอบหมาย 

ใหนําความในมาตรา ๔๓ มาใชบังคับกับการประชุมของคณะอนุกรรมการโดย

อนุโลม 
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หมวด ๔ 

คณะกรรมการพิจารณาอุทธรณการทํางานของคนตางดาว 

   

 

มาตรา ๔๕  ใหมีคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณการทํางานของคนตางดาว 

ประกอบดวย ปลัดกระทรวงแรงงาน เปนประธานกรรมการ ผูแทนกระทรวงการตางประเทศ ผูแทน

สาํนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ผูแทนสํานักงานอัยการสูงสุด ผูแทน

กรมพัฒนาธุรกิจการคา ผูแทนสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน ผูแทนสํานักงานตํารวจ

แหงชาติ ผูแทนองคกรนายจางและผูแทนองคกรลูกจางฝายละหนึ่งคน และผูทรงคุณวุฒิซ่ึงรัฐมนตรี

แตงตั้งไมเกินสามคน เปนกรรมการ 

ใหอธิบดีแตงตั้งขาราชการของกรมการจัดหางานคนหนึ่ งเปนกรรมการและ

เลขานุการ และอีกสองคนเปนผูชวยเลขานุการ 

การไดมา วาระการดํารงตําแหนง และการพนจากตําแหนงของผูแทนองคกร

นายจางและผูแทนองคกรลูกจาง และวาระการดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนงของกรรมการ

ผูทรงคุณวุฒิตามวรรคหนึ่ง ใหเปนไปตามระเบียบท่ีรัฐมนตรีกําหนดโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 

มาตรา ๔๖  ในกรณีท่ีนายทะเบียนมีคําสั่งไมออกใบอนุญาตหรือไมอนุญาตตาม

มาตรา ๙ มาตรา ๑๑ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ หรือมาตรา ๒๖ หรือไมตออายุใบอนุญาตตามมาตรา 

๒๓ หรือเพิกถอนใบอนุญาตตามมาตรา ๒๘ ผูขอรับใบอนุญาต ผูขออนุญาต ผูรับใบอนุญาต หรือผูถูก

เพิกถอนใบอนุญาต แลวแตกรณี มีสิทธิอุทธรณตอคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณโดยทําเปนหนังสือ

ยื่นตอนายทะเบียนภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีไดทราบคําสั่งดังกลาว 

ใหนายทะเบียนสงคําอุทธรณพรอมท้ังเหตุผลในการมีคําสั่งไมออกใบอนุญาต ไม

อนุญาต ไมตออายุใบอนุญาต หรือเพิกถอนใบอนุญาต ตอคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณภายในเจ็ด

วันนับแตวันท่ีไดรับคําอุทธรณ และใหคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณวินิจฉัยคําอุทธรณภายใน

สามสิบวันนับแตวันท่ีไดรับคําอุทธรณ 

คําวินิจฉัยของคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณใหเปนท่ีสุด 

ในกรณีอุทธรณคําสั่งไมตออายุใบอนุญาตตามมาตรา ๒๓ ผูอุทธรณมีสิทธิทํางานไป

พลางกอนไดจนกวาจะมีคําวินิจฉัยอุทธรณของคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ 

 



114 

มาตรา ๔๗  ใหนําบทบัญญัติวาดวยคําสั่งทางปกครองและคณะกรรมการท่ีมีอํานาจ

ดําเนินการพิจารณาทางปกครองตามกฎหมายวาดวยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใชบังคับกับการ

ทําคําสั่งทางปกครองและการประชุมของคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณโดยอนุโลม 

 

หมวด ๕ 

การกํากับดูแล 

   

 

มาตรา ๔๘  ในการปฏิบัติหนาท่ีตามพระราชบัญญัตินี้ ใหอธิบดี นายทะเบียน และ

พนักงานเจาหนาท่ีมีอํานาจ ดังตอไปนี ้

(๑) มีหนังสือสอบถามหรือเรียกบุคคลใดมาชี้แจงขอเท็จจริงรวมท้ังใหสงเอกสารหรือ

หลักฐาน 

(๒) เขาไปในสถานท่ีใดในระหวางเวลาท่ีมีหรือเชื่อไดวามีการทํางานในกรณีท่ีมีเหตุ

อันควรสงสัยวามีคนตางดาวทํางานโดยไมชอบดวยกฎหมายเพ่ือตรวจสอบใหการเปนไปตาม

พระราชบัญญัตินี้ โดยตองมีหมายของศาล เวนแตเปนการเขาไปในระหวางพระอาทิตยข้ึนถึงเวลาพระ

อาทิตยตก  ในการนี้ ใหมีอํานาจสอบถามขอเท็จจริงหรือเรียกเอกสารหรือหลักฐานใด ๆ จากบุคคลท่ี

รับผิดชอบหรือเก่ียวของกับสถานท่ีดังกลาวได 
 

มาตรา ๔๙  นายทะเบียนและพนักงานเจาหนาท่ีตองมีบัตรประจําตัวตามแบบท่ี

รัฐมนตรีกําหนดโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

ในการปฏิบัติหนาท่ีตามพระราชบัญญัตินี้ นายทะเบียนและพนักงานเจาหนาท่ีตอง

แสดงบัตรประจําตัวตอบุคคลซ่ึงเก่ียวของ 
 

มาตรา ๕๐  ในการปฏิบัติหนาท่ีตามพระราชบัญญัตินี้ ใหอธิบดี นายทะเบียนและ

พนักงานเจาหนาท่ีเปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา 

ในกรณีท่ีพนักงานเจาหนาท่ีพบคนตางดาวผูใดทํางานโดยไมไดรับใบอนุญาตอันเปน

การฝาฝนพระราชบัญญัตินี้ และสั่งใหไปรายงานตัวยังสถานีตํารวจพรอมกับพนักงานเจาหนาท่ี แตคน

ตางดาวผูนั้นไมยินยอมหรือจะหลบหนี ใหพนักงานเจาหนาท่ีมีอํานาจจับคนตางดาวนั้นโดยไมตองมี

หมายจับและใหนําตัวผูถูกจับไปยังท่ีทําการของพนักงานสอบสวนโดยทันที  ในการนี้ ใหนําบทบัญญัติ

มาตรา ๘๑ มาตรา ๘๑/๑ มาตรา ๘๒ มาตรา ๘๓ มาตรา ๘๔ มาตรา ๘๕ และมาตรา ๘๖ แหง

ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาใชบังคับกับการจับตามมาตรานี้โดยอนุโลม 
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เพ่ือประโยชนในการชวยเหลือพนักงานสอบสวนในการสอบสวน รัฐมนตรีจะแตงตั้ง

พนักงานเจาหนาท่ีซ่ึงมีความรูความชํานาญในการสอบสวนรวมเปนพนักงานสอบสวนตามประมวล

กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาก็ได  ในกรณีเชนนี้ ใหพนักงานเจาหนาท่ีดังกลาวมีอํานาจหนาท่ี

ชวยเหลือพนักงานสอบสวนทําการสอบสวนในคดีความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ได 

การดําเนินการเก่ียวกับการจับกุมตามวรรคสอง และการรวมกันสอบสวนตามวรรค

สาม ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีอธิบดีและผูบัญชาการตํารวจแหงชาติรวมกันกําหนด 

 

หมวด ๖ 

บทกําหนดโทษ 

   

 

มาตรา ๕๑  คนตางดาวผูใดทํางานโดยไมไดรับใบอนุญาต ตองระวางโทษจําคุกไม

เกินหาป หรือปรับตั้งแตสองพันบาทถึงหนึ่งแสนบาท หรือท้ังจําท้ังปรับ 

ในกรณีท่ีคนตางดาวซ่ึงถูกกลาวหาวากระทําความผิดตามวรรคหนึ่งยินยอมเดินทาง

กลับออกไปนอกราชอาณาจักรภายในเวลาท่ีพนักงานสอบสวนกําหนดซ่ึงตองไมชากวาสามสิบวัน 

พนักงานสอบสวนจะเปรียบเทียบปรับและดําเนินการใหคนตางดาวนั้นเดินทางกลับออกไปนอก

ราชอาณาจักรก็ได 
 

มาตรา ๕๒  ผูรับใบอนุญาตผูใดทํางานอันเปนการฝาฝนเง่ือนไขท่ีกําหนดไวตาม

มาตรา ๙ มาตรา ๑๓ มาตรา ๑๔ หรือมาตรา ๒๖ ตองระวางโทษปรับไมเกินสองหม่ืนบาท 
 

มาตรา ๕๓  ผูรับใบอนุญาตผูใดไมแจงตอนายทะเบียนตามมาตรา ๒๒ หรือไม

ปฏิบัติตามมาตรา ๒๔ ตองระวางโทษปรับไมเกินหนึ่งหม่ืนบาท 
 

มาตรา ๕๔  ผูใดฝาฝนมาตรา ๒๗ ตองระวางโทษปรับไมเกินหนึ่งหม่ืนบาท และถา

คนตางดาวนั้นไมมีใบอนุญาต ผูกระทําตองระวางโทษปรับตั้งแตหนึ่งหม่ืนบาทถึงหนึ่งแสนบาทตอคน

ตางดาวท่ีจางหนึ่งคน 
 

มาตรา ๕๕  ผูใดไมปฏิบัติตามหนังสือสอบถามหรือหนังสือเรียกหรือไมยอมให

ขอเท็จจริงหรือไมสงเอกสารหรือหลกัฐานแกนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ีซ่ึงปฏิบัติหนาท่ีตาม

มาตรา ๔๘  ท้ังนี้ โดยไมมีเหตุผลอันสมควร ตองระวางโทษปรับไมเกินหนึ่งหม่ืนบาท 
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มาตรา ๕๖  ความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ นอกจากความผิดตามมาตรา ๕๑ ให

คณะกรรมการเปรียบเทียบซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งมีอํานาจเปรียบเทียบได 

คณะกรรมการเปรียบเทียบซ่ึงรัฐมนตรีแตงตั้งตามวรรคหนึ่ง ใหมีจํานวนสามคนและ

คนหนึ่งตองเปนพนักงานสอบสวนตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 

เม่ือคณะกรรมการเปรียบเทียบไดเปรียบเทียบและผูตองหาไดชําระคาปรับตาม

จํานวนท่ีเปรียบเทียบภายในสามสิบวันแลว ใหถือวาคดีเลิกกันตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา

ความอาญา 

 

บทเฉพาะกาล 

   

 

มาตรา ๕๗  ใหออกกฎกระทรวงกําหนดงานท่ีคนตางดาวอาจทําไดตามมาตรา ๗ 

ใหแลวเสร็จภายในสองปนับแตวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 

ในระหวางท่ียังไมมีกฎกระทรวงตามมาตรา ๗ ใหนายทะเบียนอนุญาตใหคนตางดาว

ทํางานใด ๆ ได  เวนแตงานท่ีกําหนดในพระราชกฤษฎีกาท่ีออกตามความในมาตรา ๖ แหง

พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. ๒๕๒๑ 
 

มาตรา ๕๘  คนตางดาวผูใดไดรับใบอนุญาตหรือไดรับการผอนผันใหทํางาน                         

ตามพระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. ๒๕๒๑ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการ

ทํางานของคนตางดาว (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๔๔ อยูแลวในวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา ใหถือวาไดรับใบอนุญาตหรือไดรับอนุญาตใหทํางานตามพระราชบัญญัตินี้  ท้ังนี้ ตามเง่ือนไข

ท่ีกําหนดไวในใบอนุญาตหรือการผอนผันนั้น 

ใบอนุญาตท่ีออกใหตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี ๓๒๒ ลงวันท่ี ๑๓ ธันวาคม                

พ.ศ. ๒๕๑๕ ใหใชไดตอไปตราบเทาท่ีใบอนุญาตยังไมสิ้นอายุ และผูรับใบอนุญาตยังทํางานท่ีไดรับ

อนุญาตนั้น 
 

มาตรา ๕๙  บรรดาคําขอและคําอุทธรณท่ีไดยื่นไวตามพระราชบัญญัติการทํางาน

ของคนตางดาว พ.ศ. ๒๕๒๑ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว (ฉบับท่ี 

๒) พ.ศ. ๒๕๔๔ กอนวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหถือวาเปนคําขอหรือคําอุทธรณท่ีไดยื่นไว                         

ตามพระราชบัญญัตินี ้
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มาตรา ๖๐  บรรดาพระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง ประกาศ มติคณะรัฐมนตรี หรือ

คําสั่งของรัฐมนตรีหรืออธิบดี ซึ่งไดออกหรือสั่งโดยอาศัยอํานาจตามความในพระราชบัญญัติการ

ทํางานของคนตางดาว พ.ศ. ๒๕๒๑ ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว 

(ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๔๔ และยังมีผลใชบังคับอยูในวันกอนวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหใชบังคับ

ไดตอไปเทาท่ีไมขัดหรือแยงกับบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัตินี้ และใหถือเสมือนเปนพระราช

กฤษฎีกา กฎกระทรวง ประกาศ มติคณะรัฐมนตรี หรือคําสั่งของรัฐมนตรีหรืออธิบดีท่ีออกตามความ

ในพระราชบัญญัตินี้ 

 

ผูรับสนองพระบรมราชโองการ 

พลเอก สุรยุทธ  จุลานนท 

นายกรัฐมนตรี 
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อัตราคาธรรมเนียม 

   

 

(๑) ใบอนุญาต ฉบับละ  ๒๐,๐๐๐ บาท 

(๒) การตออายุใบอนุญาต  ครั้งละ ๒๐,๐๐๐ บาท 

(๓) ใบแทนใบอนุญาต ฉบับละ  ๓,๐๐๐ บาท 

(๔) การอนุญาตใหเปลี่ยนหรือ 

เพ่ิมลักษณะงาน นายจาง 

หรือทองท่ีหรือสถานท่ีทํางาน 

ท่ีไดรับอนุญาต หรือเง่ือนไข 

ในการอนุญาต  ครั้งละ   ๕,๐๐๐ บาท 

(๕) การจางคนตางดาวซ่ึงมิใช 

ชางฝมือหรือผูชํานาญการ รายละ  ๑๐,๐๐๐ บาท 

(๖) คายื่นคําขอ ฉบับละ  ๑,๐๐๐ บาท 

ในการออกกฎกระทรวงกําหนดคาธรรมเนียม จะกําหนดคาธรรมเนียมใหแตกตางกันโดยคํานึงถึง

สาขาอาชีพหรือสาขาอาชีพและทองท่ีทํางานของคนตางดาวก็ได 

 

 

หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยท่ีบทบัญญัติเก่ียวกับการทํางาน

ของคนตางดาวตามพระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. ๒๕๒๑ ไมสอดคลองกับลักษณะ

การเคลื่อนยายแรงงานในระบบเศรษฐกิจโลกในปจจุบัน และโดยท่ีแรงงานตางดาวเปนปจจัยสําคัญ

ประการหนึ่งท่ีชวยขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศ กรณีจึงมีความจําเปนตองปรับปรุงระบบ

การทํางานของคนตางดาวให เหมาะสมกับสถานการณ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  จึงจําเปนตองตรา

พระราชบัญญัตินี้ 

 

อังศุมาลี/ผูจัดทํา 

๙ พฤษภาคม ๒๕๕๖ 

 

อุดมลักษณ/ผูตรวจ 

๙ พฤษภาคม ๒๕๕๖ 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ  นางสาวญาดา  ทองศรี 

วัน เดือน ปเกิด 3  พฤศจิกายน 2507  

สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาอังกฤษ)  

 มหาวิทยาลัยหอการคาไทย พ.ศ. 2529    

สถานท่ีทํางาน กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

ตําแหนง นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 
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