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บทคัดย่อ 
 

การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศเป็นกลไกหนึ่งของรัฐในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจฐานราก เพ่ือให้แรงงานไทยและครอบครัวมีคุณภาพชีวิตที่ดี ได้รับการยอมรับ และเป็น
นโยบายที่ส าคัญนโยบายหนึ่งของกระทรวงแรงงานในการส่งเสริมการมี งานท าให้แก่ประชาชน  
ซึ่งนอกจากจะช่วยบรรเทาปัญหาการว่างงานที่เกิดขึ้นภายในประเทศแล้ว ยังสามารถน าเงินตรา
ต่างประเทศเข้ามาหมุนเวียนในประเทศ ส่งผลให้ระบบเศรษฐกิจของประเทศเติบโต ซึ่งในปัจจุบัน 
การเดินทางไปท างานต่างประเทศยังคงเป็นที่นิยมของแรงงานไทยจ านวนมาก โดยเฉพาะในช่วงวิกฤติ
เศรษฐกิจของประเทศจาก COVID-19 จะท าให้แรงงานไทยมองหาโอกาสการไปท างานต่างประเทศ
มากขึ้น ซึ่งจากการศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง พบว่าปัจจุบันแรงงานไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ 
ส่วนใหญ่ยังคงเป็นแรงงานไร้ฝีมือ ท างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคก่อสร้าง และภาคเกษตร 
ในต าแหน่งพนักงานฝุายผลิต คนงานเกษตร และคนงานทั่วไป และแนวโน้มความต้องการจ้างแรงงานไทย
อาจลดลดอันเนื่องมาจากปัจจัยหลายประการ เช่น ใช้เทคโนโลยีทดแทนก าลังแรงงาน สถานการณ์
ทางเศรษฐกิจ ดังนั้น ภาครัฐจึงควรวางแผนในการขับเคลื่อนภารกิจทั้งในด้านการบริหารงาน 
บุคลากร เทคโนโลยี ตลอดจนพัฒนาคุณภาพของคนหางานให้มีความพร้อมในการไปท างาน เพ่ือให้
สามารถแข่งขันกับแรงงานจากประเทศอ่ืนๆ และรักษาตลาดแรงงานในต่างประเทศ ซึ่งนอกจาก 
จะช่วยบรรเทาปัญหาการว่างงาน ช่วยให้คนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดีแล้ว ยังสามารถน าประสบการณ์ 
ที่ได้รับจากการท างาน ทั้งในด้านเทคโนโนลีจากการท างาน รูปแบบการท างานจากบริษัทต่างชาติ  
น ากลับมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาอาชีพตนเองและพัฒนาประเทศได้อีกทางหนึ่งด้วย 

ด้วยวัตถุประสงค์ข้างต้น ผู้ศึกษาจึงได้ทบทวนและจัดท าข้อเสนอยุทธศาสตร์ การ
บริหารแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ของกรมการจัดหางาน ซึ่งมีกระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ 
โดยในขั้นตอนแรกได้ก าหนดกรอบแนวคิดทางยุทธศาสตร์ การจัดภาพอนาคตทางยุทธศาสตร์  
การประเมินสภาวะแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ ผลการวิเคราะห์อยู่ในต าแหน่งที่มีจุดแข็งและมีโอกาส 
เป็นต าแหน่งเชิงรุก รวมทั้งจัดท าข้อเสนอทางยุทธศาสตร์ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ เปูาประสงค์ 
ทางยุทธศาสตร์ 6 เปูาหมาย ๑3 กลยุทธ์ ก าหนดแผนงานรองรับในแต่ละกลยุทธ์ ภายใต้การศึกษา
ครั้งนี้ผู้ศึกษา มีข้อเสนอแนะควรเปิดโอกาสให้บุคคลากรในทุกระดับเข้ามีส่วนร่วมเพ่ิมมากขึ้น ตั้งแต่
การวิเคราะห์ จัดท า และน าไปปฏิบัติ เพ่ือให้ทราบเปูาหมายขององค์กร แนวทางในการด าเนินการ
และวิธีการในการขับเคลื่อนไปสู่เปูาหมายที่ก าหนด รวมทั้งให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 
ตลอดจนก าหนดกลไกในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่เป็นรูปธรรม และก าหนดวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจน  
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์กับองค์กรในจัดท าแผนปฏิบัติราชการของหน่วยงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี ต่อไป 



ข 

ค าน า 
 

เอกสารวิชาการส่วนบุคคล เรื่อง แผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทย 
ไปท างานต่างประเทศ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ฉบับนี้ เป็นการเสนอข้อเสนอแนะ 
เชิงยุทธศาสตร์ โดยใช้หลักวิชาการที่ได้รับการศึกษาในหลักสูตรนักยุทธศาสตร์ศึกษา  รุ่นที่ ๑4
ของศูนย์ยุทธศาสตร์ศึกษา สถาบันวิชาการปูองกันประเทศ มาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกรอบ 
แนวคิดทางยุทธศาสตร์การตรวจสอบสภาพแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ การประเมินสภาวะแวดล้อมทาง 
ยุทธศาสตร์ของการบริหารการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ของกรมการจัดหางาน  
เพ่ือให้ทราบต าแหน่งทางยุทธศาสตร์และการก าหนดเปูาหมายทางยุทธศาสตร์ เพ่ือให้ข้อเสนอ 
ในการจัดท าถูกต้องหรือใกล้เคียงที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือเป็นแนวทางที่หน่วยงานจะได้น าไป 
ปรับใช้ต่อไป แต่เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้มีข้อจ ากัดด้านระยะเวลาซึ่งไม่เพียงพอในการจัดท า  
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยผู้ศึกษาที่ขาดการมีส่วนร่วม ขาดประเด็นที่หลากหลาย แต่หากมีการน าไป
พิจารณาทบทวนโดยการมีส่วนร่วมอีกครั้ง ก็จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง  

ผู้ศึกษาขอขอบคุณศูนย์ยุทธศาสตร์ศึกษา สถาบันวิชาปูองกันประเทศที่ให้โอกาส 
เข้ารับการศึกษาในครั้งนี้ อาจารย์ที่ปรึกษาที่ให้ค าชี้แนะในการจัดท าเอกสารวิชาการ ตลอดจน 
คณะอาจารย์ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้อ านวยการศูนย์ยุทธศาสตร์ศึกษา ที่ได้ให้หลักการและแนวทาง
ในการศึกษา ในแต่ละขั้นตอน ผู้ศึกษาหวังว่าเอกสารวิชาการส่วนบุคคลฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษา ด้านยุทธศาสตร์ในอนาคตต่อไป 
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             นักศึกษาหลักสูตรนักยุทธศาสตร์ รุ่นที่ 14 
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1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การพัฒนาประเทศตามแนวทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติที่ผ่านมา 

ประเทศไทยมีการพัฒนาทั้งในด้านเศรษฐกิจที่ท าให้ไทยได้รับการยกระดับเป็นประเทศในกลุ่ม
ประเทศระดับรายได้ปานกลาง และในด้านสังคมที่มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ส่งผลให้
ประเทศไทยหลุดพ้นจากการเป็นประเทศยากจน แต่โดยที่โครงสร้างเศรษฐกิจไทยมีความเชื่อมโยงกับ
เศรษฐกิจโลกมากขึ้น ยังไม่สามารถขับเคลื่อนประเทศโดยนวัตกรรมได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ประกอบกับแรงงานไทยยังมีปัญหาเรื่องคุณภาพและสมรรถนะที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการ 
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศ การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของประชากรไทยทุกช่วงวัย 
จึงยังเป็นปัจจัยท้าทายส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ในขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร
ที่มีสัดส่วนประชากรวัยแรงงานและวัยเด็กที่ลดลง และประชากรสูงอายุที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง  
จะเป็นปัจจัยเสี่ยงส าคัญที่ท าให้การพัฒนาประเทศในมิติต่างๆ มีความท้าทายมากขึ้น และเทคโนโลยี
ในยุค 4.0 จะน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงกระบวนการผลิต เป็นปัจจัยเร่งรัดความเสี่ยงของการจ้างงาน 

ในปัจจุบันทั่วโลกซึ่งรวมถึงประเทศไทยได้รับผลกระทบจากภาวะวิกฤตการณ์ที่เกิดขึ้น 
คือ การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ซึ่งส่งผลกระทบอย่างรุนแรง 
ต่อเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจไทย โดยส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
แถลงภาวะสังคมไทยไตรมาส ๔/๖๓ และภาพรวมปี ๒๕๖๓ ว่าสถานการณ์แรงงานไตรมาส ๔/๖๓ 
อัตราการว่างงานเพ่ิมและชั่วโมงการท างานลดลง โดยตลอดปี ๒๕๖๓ แรงงานไทยได้รับผลกระทบ
จาก COVID-19 ท าให้อัตราการว่างงานเพ่ิมและชั่วโมงการท างานลดลง มีอัตราการว่างงานอยู่ใน
ระดับสูงในอัตราร้อยละ ๑.๖๙  เพ่ิมขึ้นจากปี ๒๕๖๒ ๐.๙๘% นอกจากนี้ยังต้องติดตามกรณีของ
บัณฑิตจบใหม่ที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานประมาณ 5.2 แสนคน ซึ่งอาจมีต าแหน่งงานรองรับไม่เพียงพอ
ตามสถานการณ์ที่ผู้ประกอบการคงจ้างงานเพ่ิมไม่มาก ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการด าเนินงาน 
ตามภารกิจของกรมการจัดหางานในการช่วยเหลือประชาชนที่ว่างงานให้มีงานท า มีอ าชีพและ 
มีรายได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งเป็นตัวกลางในการจัดหาแรงงานให้นายจ้าง/สถานประกอบการ 
อย่างเพียงพอกับความต้องการทั้งด้านปริมาณและคณภาพ ท าให้มีความสามารถในการแข่งขัน ส่งผล
ต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ชาติ ในการที่ประเทศไทยจะมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
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อย่างต่อเนื่อง หลุดพ้นกับดักรายได้ปานกลาง ยกระดับเข้าสู่กลุ่มประเทศรายได้สูง ขับเคลื่อนประเทศ
ไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน 

กรมการจัดหางาน เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับ 
การส่งเสริมการมีงานท าและคุ้มครองคนหางาน โดยการศึกษาวิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงาน 
และแนวโน้มตลาดแรงงาน เป็นศูนย์กลางข้อมูลตลาดแรงงาน รวมทั้งพัฒนาและส่งเสริมระบบ 
การบริหารด้านการส่งเสริมการมีงานท า เพื่อให้ประชากรมีงานท าที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และไม่ถูกหลอกลวง ตลอดจนได้รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม จึงหลีกเลี่ ยงไม่ได้ 
ที่จะเผชิญกับปัจจัยท้าทายดังกล่าว นอกจากนี้ยังมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน 
ตามภารกิจของกรมการจัดหางาน เช่น การชะลอตัวและความผันผวนทางเศรษฐกิจอันสืบเนื่องมาจาก
เศรษฐกิจโลก สงครามการค้าระหว่างจีนกับสหรัฐอเมริกา และการแข็งค่าของเงินบาทซึ่ งกระทบ 
ต่อภาวะการส่งออก ภัยธรรมชาติ การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างานมากขึ้น ความสนใจและ 
จับตามองจากองค์การระหว่างประเทศต่าง ๆ โดยเฉพาะในมิติเรื่องการค้ามนุษย์ รวมทั้งความคาดหวัง
จากประชาชนที่ต้องการความสะดวก รวดเร็ว จากบริการภาครัฐ  ซึ่งในการจัดท าแผนยุทธศาสตร ์
ของกรมการจัดหางานจึงให้ความส าคัญกับปัจจัยเหล่านี้ นอกเหนือจากการน าประเด็นยุทธศาสตร์  
ที่เก่ียวข้องจากยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580  

การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศเป็นกลไกหนึ่งของรัฐในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจฐานราก เพ่ือให้แรงงานไทยและครอบครัวมีคุณภาพชีวิตที่ดี ได้รับการยอมรับ และเป็น
นโยบายที่ส าคัญนโยบายหนึ่งของกระทรวงแรงงานในการส่งเสริมการมีงานท าให้แก่ประชาชน  
ซึ่งนอกจากจะช่วยบรรเทาปัญหาการว่างงานที่เกิดขึ้นภายในประเทศแล้ว ยังสามารถน าเงินตรา
ต่างประเทศเข้ามาหมุนเวียนในประทเศ ส่งผลให้ระบบเศรษฐกิจของประเทศเติบโต ซึ่งในปัจจุบัน 
การเดินทางไปท างานต่างประเทศยังคงเป็นที่นิยมของแรงงานไทยจ านวนมาก โดยเฉพาะในช่วงวิกฤติ
เศรษฐกิจของประเทศจาก COVID-19 จะท าให้แรงงานไทยมองหาโอกาสการไปท างานต่างประเทศ
มากขึ้น ซึ่งจากการศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง พบว่าปัจจุบันแรงงานไทยที่ไปท า งานในต่างประเทศ 
ส่วนใหญ่ยังคงเป็นแรงงานไร้ฝีมือ ท างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคก่อสร้าง และภาคเกษตร 
ในต าแหน่งพนักงานฝุายผลิต คนงานเกษตร และคนงานทั่วไป นอกจากนี้ยังคงมีการหลอกลวง
แรงงานไทยให้เดินทางไปท างานต่างประเทศโดยไม่ถูกต้องตามกฎหมายของไทยและกฎหมายของ
ประเทศปลายทาง โดยมีสาเหตุส าคัญสืบเนื่องจากคุณภาพของแรงงาน ดังนั้นภาครัฐจึงควรใช้  
ช่วงวิกฤตินี้ เป็นโอกาสในการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานไทยให้สามารถแข่งขันกับแรงงาน 
จากประเทศอ่ืนๆ รวมทั้งปูองกันมิให้แรงงานถูกหลอกลวงในการเดินทางไปท างานในต่างประเทศ  
ซึ่งนอกจากจะช่วยบรรเทาปัญหาการว่างงานแล้ว ยังสามารถน าเงินตราเข้าประเทศได้จ านวนมาก  



๓ 

อีกทั้งยังมีผลอ่ืนๆ ตามมา เช่น ประสบการณ์ในการท างาน การถ่ายทอดเทคโนโนลีจากการท างาน 
การเรียนรู้รูปแบบการท างานจากบริษัทต่างชาติ สามารถน ากลับมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาประเทศ  

ดังนั้น การจัดท าเอกสารวิชาการเรื่องแผนแผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทย
ไปท างานต่างประเทศ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ฉบับนี้จะด าเนินการศึกษาวิเคราะห์สภาวะ
แวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ทั้งปัจจัย
ภายนอก โอกาส ภัยคุกคาม และปัจจัยภายใน จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดท า
แผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ระยะ 5 ปี  

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1) เพ่ือวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการจัดส่งแรงงานไทยไปท างาน

ต่างประเทศ ทั้งปัจจัยภายนอก โอกาส ภัยคุกคาม และปัจจัยภายใน จุดแข็ง จุดอ่อน โดยการ
วิเคราะห์ SWOT 

2) เพ่ือจัดท า “แผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐)” ของกรมการจัดหางาน 

3) ให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมในการขับเคลื่อนภารกิจ
การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศของกรมการจัดหางานอย่างมีทิศทางและเป็นระบบ 

1.3 ขอบเขตของการศึกษา 
 การจัดท าเอกสารวิชาการเรื่องแผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างาน

ต่างประเทศ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ฉบับนี้ จัดท าเพ่ือการศึกษา วิเคราะห์เรื่องที่
เกี่ยวข้องโดยมีขอบเขตดังนี้ 

1) ขอบเขตเก่ียวกับข้อมูล 
(1) ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 
(2) แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 

2560 – 2579) 
(3) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565) 
(4) แนวคิดรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
(5) แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

2) ขอบเขตที่เก่ียวกับเวลา 
การจัดท าเอกสารวิชาการเรื่องแผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไป

ท างานต่างประเทศ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ฉบับนี้ เป็นเอกสารวิชาการของนักศึกษา
หลักสูตรนักยุทธศาสตร์ รุ่นที่ 14 ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ สถาบันวิชาการปูองกันประเทศ จึงมี
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ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย วิเคราะห์ในระยะเวลาตามก าหนดของหลักสูตร จึงอาจมีข้อมูลและผลใน
การศึกษาวิจัยที่ขาดความสมบูรณ์บางส่วน 

1.4 ระเบียบวิธีการศึกษา 
เอกสารวิชาการเรื่องแผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 

ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ฉบับนี้ จัดท าขึ้นโดยใช้กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ โดยมี
ขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

1) วิธีการรวบรวมข้อมูล 
(1) การศึกษา การรวบรวมข้อมูล และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
(2) การสัมภาษณ์เชิงลึก/กลุ่มเปูาหมาย โดยประชากรกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 

ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ผู้บังคับบัญชาระดับต้น และผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 9 คน 

2) การตรวจสอบสภาวะแวดล้อม การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมในภารกิจการจัดส่ง
แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศของกรมการจัดหางาน ทั้งปัจจัยภายนอก โอกาส ภัยคุกคาม รวมถึง
ปัจจัยภายใน จุดแข็ง จุดอ่อน โดยการวิเคราะห์ SWOT ซึ่งกรอบการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกจะใช้  
C-PEST Analysis และกรอบการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน จะใช้การวิเคราะห์คุณลักษณะขององค์กร  
7 ประการ ของ Mckinncy (Mckinncy 7-s Framework)  

3) ก าหนดเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือ TOWS MATRIX  
โดยการน าจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม มาก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 

4) ก าหนดกลยุทธ์ และแปลงกลยุทธ์ไปสู่แผนงานเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ  

1.5 ข้อจ ากัดของการศึกษา 
เอกสารวิชาการเรื่องแผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 

ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. 256๖ – 25๗๐) ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรนักยุทธศาสตร์  
รุ่นที่ 14 ซึ่งมีระยะเวลาการศึกษารวม 4 เดือน ตั้งแต่ 4 กุมภาพันธ์ – 28 พฤษภาคม 2564  
จึงอาจมีข้อมูลและผลการศึกษาวิจัยที่ขาดความสมบูรณ์บางส่วน 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1) ท าให้ได้ทราบถึงสภาวะแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานการจัดส่งแรงงาน

ไทยไปท างานต่างประเทศของกรมการจัดหางาน  
2) ท าให้ได้ “แผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ระยะ 

๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)” และสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้จริง 
3) เป็นแนวทางในการพัฒนาการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศอย่างมีทิศทาง

และเป็นระบบ 



๕ 

 

บทที่  ๒   
การตรวจสอบสภาวะแวดล้อมและการวิเคราะห์ทางยุทธศาสตร์ 

 

2.1 สภาวะแวดล้อมทั่วไป 
2.1.1 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 

กรอบยุทธศาสตร์ 20 ปี มีวิสัยทัศฯ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง เป็นประเทศ
พัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเปูาหมายของประเทศไทย 
ในปี 2579 คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน 
สังคมไทยเป็นสังคมที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมือง 
ที่มีวินัย ตื่นรู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี  
มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและ 
ท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทย 
มีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล 
สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและ
บริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่น เป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและบริการ 
ที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพและ  
การท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพ และปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและ
บริการอัจฉริยะที่เป็นอุตสาหกรรมแห่งอนาคตที่ใช้นวัตกรรมทุนมนุษย์ทักษะสูง และเทคโนโลยี
อัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและ
บริการใหม่ๆ เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจสังคม และประชาชนมีความเป็นอัจฉริยะ” 

ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น 
จ าเป็นจะต้องมีการวางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทาง 
การพัฒนาของทุกภาคส่วนให้ขับเคลื่อนไปทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทาง 
การพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1) ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 
มีเปูาหมายทั้งในการสร้างเสถียรภาพภายในประเทศและช่วยลดและปูองกันภัย

คุกคามจากภายนอก รวมทั้งสร้างความเชื่อมั่นในกลุ่มประเทศอาเซียนและประชาคมโลกที่มีต่อ
ประเทศไทย กรอบแนวทางท่ีต้องให้ความส าคัญ อาทิ 

(1) การเสริมสร้ างความมั่นคงของสถาบันหลักและการปกครองระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

(2) การปฏิรูปกลไกการบริหารประเทศและพัฒนาความมั่นคงทางการเมือง  
ขจัดคอร์รัปชั่น สร้างความเชื่อม่ันในกระบวนการยุติธรรม 
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(3) การรักษาความมั่นคงภายในและความสงบเรียบร้อยภายใน ตลอดจนการ
บริหารจัดการความมั่นคงชายแดนและชายฝั่งทะเล 

(4) การพัฒนาระบบกลไก มาตรการ และความร่วมมือระหว่างประเทศทุกระดับ 
และรักษาดุลยภาพความสัมพันธ์กับประเทศมหาอ านาจ เพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคง
รูปแบบใหม่ 

(5) การพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพการผนึกก าลังปูองกันประเทศ การรักษาความ
สงบเรียบร้อยภายในประเทศ สร้างความร่วมมือกับประเทศเพ่ือบ้านและมิตรประเทศ 

(6) การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติและระบบบริหารจัดการภัยพิบัติ 
รักษาความมั่นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

(7) การปรับประบวนการท างานของกลไกที่เกี่ยวข้องจากแนวดิ่งสู่แนวระนาบมากขึ้น 
2) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 

เพ่ือให้ประเทศไทยสามารถพัฒนาไปสู่การเป็นประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งจ าเป็น
จะต้องยกระดับผลิตภาพการผลิต และการใช้นวัตกรรมในการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน 
และการพัฒนาอย่างยั่งยืน ทั้งในอุตสาหกรรมเกษตรและบริการ การสร้างความมั่นคงและปลอดภัย
ด้านอาหาร การเพ่ิมขีดความสามารถทั้งด้านการค้าและการเป็นผู้ประกอบการ รวมทั้งการพัฒนา
ฐานเศรษฐกิจแหงอนาคต ทั้งนี้ ภายใต้กรอบการปฏิรูปและพัฒนาปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ทุกด้ าน  
อันได้แก่ โครงสร้างพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส์ วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรม การพัฒนาทุนมนุษย์
และการบริหารจัดการทังในภาครัฐและภาคธุตกิจเอกชน กรอบแนวคิดท่ีต้องให้ความส าคัญ อาทิ 

(1) การพัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจ ได้แก่ การรักษาเสถียรภาพเศรษฐกิจและ
สร้างความเชื่อมั่น การส่งเสริมการค้าและการลงทุนที่อยู่บนการแข่งขันที่เป็นธรรม และรับผิดชอบ 
ต่อสังคม ตลอดจนการพัฒนาประเทศสู่ความเป็นชาติการค้า เพ่ือให้ได้ประโยชน์จากห่วงโซ่มูลค่า 
ในภูมิภาคและเป็นการยกระดับไปสู่ส่วนบนของห่วงโซ่มูลค่ามากขึ้น 

(2) การพัฒนาภาคการผลิตและบริการบนฐานของการพัฒนานวัตกรรมและ 
มีความเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม โดยมีการใช้ดิจิทัลและการค้าที่เข้มแข็ง เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม และขยาย
กิจกรรมการผลิตและบริการโดยมุ่งสู่ความเป็นเลิศในระดับโลกและระดับภูมิภาคในอุตสาหกรรม
หลายสาขา และในภาคบริการที่หลากหลายตามรูปแบบการด าเนินชีวิตและการด าเนินธุรกิจ  
ที่เปลี่ยนไป รวมทั้งเป็นแหล่งอาหารคุณภาพ สะอาดและปลอดภัยของโลก 

(3) การพัฒนาผู้ประกอบการและเศรษฐกิจชุมชน พัฒนาทักษะผู้ประกอบการ 
ยกระดับผลิตภาพแรงงาน และพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) สู่สากล และพัฒนา
วิสาหกิจชุมชน และสถาบันเกษตรกร 

(4) การพัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษและเมือง พัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน 
และพัฒนาระบบเมืองศูนย์กลางความเจริญ จัดระบบผังเมืองที่มีประสิทธิภาพและมีส่วนร่วม มีการ
จัดการสิ่งแวดล้อมเมือง และโครงสร้างพ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจที่สอดคล้องกับศักยภาพ 

(5) การลงทุนพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานในด้านการขนส่ง ด้านพลังงาน ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และการวิจัยและพัฒนา 
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(6) การเชื่อมโยงกับภูมิภาคและเศรษฐกิจโลก สร้างความเป็นหุ้นส่วนการพัฒนา
กับนานาประเทศ ส่งเสริมความร่วมมือกับนานาชาติในการสร้างความมั่นคงด้านต่างๆ เพ่ิมบทบาท
ของไทยในองค์กรระหว่างประเทศ รวมถึงสร้างองค์ความรู้ด้านการต่างประเทศ 

3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศ มีความพร้อม

ทางกาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย 
เคารพกฎหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง กรอบแนวทางที่ต้อง
ให้ความส าคัญ อาทิ 

(1) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
(2) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพเท่าเทียมและท่ัวถึง 
(3) การปลูกฝังระเบียบ วินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมท่ีพึงประโยชน์ 
(4) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี 
(5) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย เสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัว

ในการบ่มเพาะจิตใจให้เข้มแข็ง 
4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 

เพ่ือเร่งกระจายโอกาสการพัฒนาและสร้างความมั่นคงให้ทั่วถึง ลดความเหลื่อมล้ า
ไปสู่สังคมท่ีเสมอภาคและเป็นธรรม กรอบแนวทางท่ีต้องให้ความส าคัญ อาทิ 

(1) การสร้างความมั่นคงและการลดความเหลื่อมล้ าทางด้านเศรษฐกิจและสังคม 
(2) การพัฒนาระบบบริการและระบบบริหารจัดการสุขภาพ 
(3) การสร้างสภาพแวดล้อมและนวัตกรรมที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิตในสังคมชั้นสูง 
(4) การสร้างความเข้มแข็งของสถาบันทางสังคม ทุนทางวัฒนธรรมและความ

เข้มแข็งของชุมชน 
(5) การพัฒนาการสื่อสารมวลชนให้เป็นกลไกในการสนับสนุนการพัฒนา 

5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
เพ่ือเร่งอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และสร้างความมั่นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติและมีความ

มั่นคงด้านน้ า รวมทั้งมีความสามารถในการปูองกันผลกระทบและปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ และภัยพิบัติธรรมชาติ และพัฒนามุ่งสู่การเป็นสังคมสีเขียว กรอบแนวทางที่ต้องให้
ความส าคัญ อาทิ 

(1) การจัดระบบอนุรักษ์ฟ้ืนฟูและปูองกันการท าลายทรัพยากรธรรมชาติ 
(2) การวางระบบบริหารจัดการน้ าให้มีประสิทธิภาพ ทั้ง 25 ลุ่มน้ า เน้นการปรับระบบ

การบริหารจัดการอุทกภัยอย่างบูรณาการ 
(3) การพัฒนาและใช้พลังงานที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
(4) การพัฒนาของอุตสาหกรรมเชิงนิเวศและเมืองที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
(5) การร่วมลดปัญหาโลกร้อนและปรับตัวให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงสภาพ

ภูมิอากาศ 
(6) การใช้เครื่องมือทางเศรษฐศาสตร์และนโยบายการคลังเพ่ือสิ่งแวดล้อม 
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6) ยุทธศาสตร์การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มี สมรรถนะสูง  

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล 
กรอบแนวทางท่ีต้องให้ความส าคัญ อาทิ 

(1) การปรับปรุงโครงสร้างบทบาทภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม 
(2) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
(3) การพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
(4) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(5) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่างๆ ให้ทันสมัยเป็นธรรมและเป็นสากล 
(6) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
(7) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ 
ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 

ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐเพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีสมรรถนะสูง  
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และขยายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีการปรับปรุง
กฎหมายและระเบียบต่างๆ ให้ทันสมัยเป็นธรรมและเป็นสากล และพัฒนาระบบการให้บริการ
ประชาชน 

2.1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ยึดหลักการส าคัญ 6 ประการ คือ (1) ยึดหลัก “ปรัชญา 

ของเศรษฐกิจพอเพียง” ต่อเนื่องมาตั้งแต่แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 เพ่ือให้เกิดการบูรณาการการพัฒนา
ในทุกมิติอย่างสมเหตุสมผล มีความพอประมาณ และมีระบบคุ้มกันและการบริหารจัดการความเสี่ยง
ที่ดี (2) ยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” (3) ยึด “กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 
– 2579)” ซึ่งถือว่าเป็นแผนแม่บทหลักของประเทศที่มีวิสัยทัศน์ : ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (4) ยึด “เปูาหมาย
อนาคตของประเทศไทยปี 2579” มาเป็นกรอบในการก าหนดเปูาหมายที่จะบรรลุใน 5 ปีแรก และ
เปูาหมายระดับย่อยๆ ลงมา (5) ยึด “หลักการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ลดความเหลื่อมล้ าของ
ขับเคลื่อนระดับย่อยๆ ลงมา (5) ยึด “หลักการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ลดความเหลื่อมล้ า 
และขับเคลื่อนการเจริญเติบโตจากการเพ่ิมผลิตภาพการผลิตบนฐานการใช้ภูมิปัญญาและนวัตกรรม” 
และ (6) ยึด “หลักการน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างจริงจังใน ๕ ปีที่ต่อยอดไปสู่ผลสัมฤทธิ์
ที่เป็นเปูาหมายระยะยาว” โดยมีวัตถุประสงค์และเปูาหมายรวมของการพัฒนา ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย 

ค่านิยมที่ดี มีจิตสาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจน
เป็นคนเก่งท่ีมีทักษะความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต 

๒) เพ่ือให้คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการ
เข้าถึงทรัพยากรและบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้ง
ชุมชนมีความเข้มแข็งพ่ึงพาตนเองได้ 
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๓) เพ่ือให้เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร้างความ
เข้มแข็งของฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม่โดยการใช้นวัตกรรมที่เข้มข้นมากขึ้น   
สร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจฐานราก และสร้างความม่ันคงทางพลังงาน อาหาร และน้ า 

๔) เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถ
สนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

๕) เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างาน
เชิงบูรณาการของภาคีการพัฒนา 

๖) เพ่ือให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาค โดยการพัฒนาภาคและเมือง 
เพ่ือรองรับการพัฒนายกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่ 

๗) เพ่ือผลักดันให้ประเทศไทยมีความเชื่อมโยงกับประเทศต่างๆ ทั้งในระดับ 
อนุภูมิภาค ภูมิภาค และนานาชาติได้อย่างสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ประเทศไทย 
มีบทบาทน า และสร้างสรรค์ในด้านการค้า การบริการ และการลงทุนภายใต้กรอบความร่วมมือต่าง ๆ 
ทั้งในระดับอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก 

เป้าหมายรวม 
๑) คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์   
๒) ความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้และความยากจนลดลง    
๓) ระบบเศรษฐกิจมีความเข้มแข็งและแข่งขันได้   
๔) ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมสามารถสนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตร

กับสิ่งแวดล้อม มีความม่ันคงทางอาหาร พลังงาน และน้ า  
๕) มีความมั่นคงในเอกราชและอธิปไตย สังคมปลอดภัย สามัคคี  สร้างภาพลักษณ์ดี 

และเพ่ิมความเชื่อม่ันของนานาชาติต่อประเทศไทย  
๖) มีระบบบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใสตรวจสอบได้ 

กระจายอ านาจและมีส่วนร่วมจากประชาชน  
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่  12 ประกอบด้วย 10 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
1) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
2) ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรมลดความเหลื่อมล้ าในสังคม 
3) ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
4) ยุทธศาสตร์ด้านการเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
5) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งคั่ง

และยั่งยืน 
6) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

และธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
7) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
8) ยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
9) ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
10) ยุทธศาสตร์ความร่วมมือระหว่างประเทศและการพัฒนา 
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ใน 10 ยุทธศาสตร์นี้ เกี่ยวข้องโดยตรงด้านแรงงาน 3 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ปรับเปลี่ยนให้คนไทยในสังคมไทยมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดีทางสังคม เตรียมคนในสังคมไทยให้มี
ทักษะในการด ารงชีวิตส าหรับโลกศตวรรษที่ 21 ส่งเสริมให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดีตลอดช่วงชีวิต และ
เสริมสร้างสถาบันทางสังคมให้มีความเข้มแข็งเอ้ือต่อการพัฒนาคนและประเทศ โดยได้ก าหนด
เปูาหมายการพัฒนาและตัวชี้วัดซึ่งเก่ียวข้องกับด้านแรงงาน ดังนี้  

เปูาหมายที่ 2  คนในสังคมไทยทุกช่วงวัยมีทักษะ ความรู้ และความสามารถเพ่ิมข้ึน 
2.3 วัยแรงงานมีความรู้และทักษะเป็นไปตามความต้องการของตลาดแรงงาน และ 

มีทักษะทางการเงินที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ 
ตัวชี้วัดที่ 5  ผู้ได้รับการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพและผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐาน

ฝีมือแรงงานแห่งชาติเพ่ิมข้ึน 
2.4 ผู้สูงอายุวัยต้นมีงานท าและรายได้เหมาะสมกับศักยภาพของผู้สูงอายุ 

ตัวชี้วัดที่ 7  การมีงานท าของผู้สูงอายุ (อายุ 60 – 69 ปี) เพิ่มข้ึน 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างความเป็นธรรมลดความเหลื่อมล้ าในสังคม  มีวัตถุประสงค์ 

เพ่ือขยายโอกาสทางเศรษฐกิจและสังคมให้แก่กลุ่มประชากรร้อยละ 40 ที่มีรายได้ต่ าสุด เพ่ือให้  
คนไทยทุกคนเข้าถึงบริการทางสังคมที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง และเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชน  
โดยได้ก าหนดเปูาหมายการพัฒนาและตัวชี้วัดซึ่งเก่ียวข้องกับด้านแรงงาน ดังนี้  

เปูาหมายที่ 2  เพ่ิมโอกาสการเข้าถึงบริการพ้ืนฐานทางสังคมของรัฐ ตัวชี้วัดที่ 2.3 
สัดส่วนแรงงานนอกระบบที่อยู่ภายใต้ประกันสังคม (ผู้ประกันตนมาตรา 40) และที่เข้าร่วมกองทุน
การออมแห่งชาติต่อก าลังแรงงานเพิ่มขึ้น 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้เศรษฐกิจขยายตัวอย่างมีเสถียรภาพและยั่งยืน และสร้าง
ความเข้มแข็งให้เศรษฐกิจรายสาขา โดยได้ก าหนดเปูาหมายการพัฒนาและตัวชี้วัดซึ่งเกี่ยวข้องกับด้าน
แรงงาน ดังนี้  

เปูาหมายที่ 4  เพ่ิมผลิตภาพการผลิตของประเทศตัวชี้วัดที่ 4.2 ผลิตภาพการผลิต
ของปัจจัยแรงงานไม่ต่ ากว่าร้อยละ 2.5 ต่อปี 

2.1.3 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2579)  

วิสัยทัศน์ คือ “ทรัพยากรมนุษยมีคุณคาสูง สู ความยั่งยืน” กระทรวงแรงงาน 
ได้ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 20 ปี (พ.ศ.2550 – 2579)  
โดยแบ่งยุทธศาสตร์ออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี ดังนี้ 

ชวงท่ี ๑ Productive Manpower (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔)  
เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่เป็นมาตรฐานสากล โดยการขจัดอุปสรรคดาน 

แรงงานในการพัฒนาประเทศ จัดระเบียบแรงงานต างด าว (Zoning) เร่งพัฒนามาตรฐาน 
การด าเนินงานด้านแรงงานใหเปนสากล มุ่งเน้นให้แรงงานทุกคนไดรับการคุ้มครองทางสังคมและ 
มีความปลอดภัย เดินหนาขับเคลื่อนแผนการใช้ทรัพยากรมนุษยในการพัฒนาประเทศเพ่ือเตรียม
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ความพรอมของทรัพยากรมนุษยท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ เร่งรัดการรับมือกับปัญหาการขาดแคลน
แรงงาน รวมถึงการส่งเสริมใหแรงงานไทยเป็นหัวหน้างาน มีทักษะที่หลากหลาย (multi-skill)  
เติมทักษะใหม่ re-skill) และเติมทักษะด้าน STEM ใหแกแรงงงานเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนผ่านในโลก
ของการท างานที่ราบรื่น (smooth transition) ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการพัฒนา
เศรษฐกิจในระยะถัดไป และพรอมเผชิญต่อความท้าทายที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือรองรับการพัฒนา
แรงงานใหมีทักษะการเปนแรงงานในยุคThailand ๔.๐  

ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะไดรับมี ๒ มิติ  
คือมิติคน : แรงงานไทยมีผลิตภาพสูง มีทักษะที่หลากหลาย (multi-skill) มีทักษะ

ใหม่ (re-skilled) มีทักษะด้าน STEM สามารถท างานในยุคเริ่มต้นของการเข้าสู่ Thailand 4.0  
ได้อย่างราบรื่น 

มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน : มีมาตรฐานอาชีพตามกรอบคุณวุฒิ 
วิชาชีพแห่งชาติที่เชื่อมโยงกับมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติครบทุกสาขาอาชีพตามอุตสาหกรรม 
แห่งอนาคต (New Engines of Growth) และมีมาตรฐานความปลอดภัยในการท างานที่เป็น
มาตรฐานสากล 

ชวงท่ี ๒ Innovative Workforce (พ.ศ. ๒๕๖๕–๒๕๖๙)  
เป็นยุคของทรัพยากรมนุษยของประเทศที่เป็นประชาชนของโลก (Global citizen) 

เพ่ือใหแรงงานสามารถน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการเพ่ิมผลิตภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ
รองรับต่อ Thailand 4.0อย่างเต็มรูปแบบ ปรับปรุงกฎระเบียบต่างๆ ดานแรงงานใหมีความยืดหยุ่น
รองรับรูปแบบการจ้างงานแบบใหม่ในยุคดิจิทัล การสร้างระบบการจ้างงานที่เอ้ือต่อแรงงานสูงวัย
อย่างครบวงจร ทั้งต าแหน่งงาน สภาพแวดล้อมการท างาน คาตอบแทน และสวัสดิการ รวมทั้งการ
พัฒนาแรงงานใหมีความพรอมในการท างานภายใต้สังคมพหุวัฒนธรรม และการจ้างงานข้ามแดน 

ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับมี ๒ มิติ คือ 
มิติคน : แรงงานไทยมีทักษะ ความรู ความสามารถ สมรรถนะที่สามารถท างานในยุค

ที่ภาคเศรษฐกิจใช้เทคโนโลยีขั้นสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบได้อย่างราบรื่น 
มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน : มีระบบการจ้างงานที่หลากหลายรูปแบบ 

เป็นระบบที่ยืดหยุ่นเหมาะสมกับคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษยหลากหลายประเภท 
ชวงท่ี ๓ Creative Workforce (พ.ศ. ๒๕๗๐ – ๒๕๗๔)  
เป็นยุคของทรัพยากรมนุษยที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมใหแกการ

ท างาน เพ่ือสร้างความยั่งยืนด้านแรงงานสูความยั่งยืนในการด ารงชีวิต เพ่ือใหบรรลุวาระการพัฒนา 
ที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ(SDGs) เปาหมายขอที่ 8 “สงเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจที่
ต่อเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืน การจางงานเต็มที่ (Full Employment) และมีผลิตภาพ (Productivity) 
และการมีงานที่มีคุณคาถวนหนา(Decent Work)” และเพ่ือใหก าลังแรงงานมีทักษะดาน STEM 
ทักษะ R&D และมีความคิดสรางสรรคในการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกการท างาน 

ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวาจะไดรับ คือ ประเทศไทยบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบ
ของสหประชาชาติ (SDGs) การจางงานเต็มที่ (Full Employment) และมีผลิตภาพ (Productivity) 
และการมีงานที่มีคุณคาถวนหนา (Decent Work) 
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ชวงท่ี ๔ Brain Power (พ.ศ. ๒๕๗๕–๒๕๗๙) 
เปนยุคของสังคมการท างานแหงปญญาโดยการเพ่ิมจ านวนทรัพยากรมนุษยที่มี

ทักษะดาน STEM เพ่ือใหเปนทรัพยากรมนุษยที่สามารถใชความรูความสามารถ และใชสติปญญา 
ในการท างานที่มูลคาสูง (High Value) เพ่ือใหมีรายไดสูง (High Income) 

ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวาจะไดรับ คือ ประเทศสามารถหลุดพนจากกับดักรายไดปานกลาง 
(Middle Income Trap : MIT) ดวยทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาสูงอยางยั่งยืน 

ทั้งนี้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศตลอดระยะ 20 ป ไมเพียงแตจะ 
มุ่งเนนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ สมรรถนะ เพ่ือใหเปนทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพ
การใชปญญาสูง (Brain Power) เทานั้น กระทรวงแรงงานยังมุงสรางความมั่นคงในชีวิตการท างาน  
เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามมาตรฐานสากล ไดแกการมีหลักประกันที่ดีการมีโอกาส
ในการท างานที่มีคุณคา (Decent Work) การไดรับการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย การมีสภาพการจ้าง 
ที่เป็นธรรม การมีสภาพแวดลอมและสภาพการ ท างานที่ปลอดภัย การมีแรงงานสัมพันธ ที่ดี 
การไดรับสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสม และการมีศักยภาพได้มาตรฐานสากล  

จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป ดังกลาว 
กระทรวงแรงงานเล็งเห็นวาจุดเริ่มตนของความส าเร็จอยูที่การวางรากฐานในชวง 5 ปแรก คือ ชวงที่ ๑
Productive Manpower (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) หากสามารถสรางรากฐานไดมั่นคงแลว  
การเดินหน้าสู่วามส าเร็จในระยะตอไปจะเปนสิ่งที่สามารถด าเนินการใหบรรลุเปาหมายไดไมยาก 
ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงไดบูรณาการกับอีก 15 หนวยงาน จัดท ายุทธศาสตรระยะ ๕ ปแรกภายใต้  
“แผนแมบทดานแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564” และเพ่ือขจัดปัญหาอุปสรรคด้านการบริหารจัดการ
แรงงานที่ยังคงมีอยู่ให้หมดสิ้นไป และเร่งรัดให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในระยะที่ 1 บรรลุเปูาหมาย 
กระทรวงแรงงานได้บูรณาการทุกส่วนราชการในสังกัดและส่วนราชการนอกสังกัดกระทรวงแรงงาน
ร่วมกันก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงาน เพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศ ระยะ 20 ปี” 

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งให้แรงงานไทยมีศักยภาพสูง มีทักษะหลากหลาย ด้วยการส่งเสริมให้
แรงงานไทยมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ ที่สามารถท างานในยุคที่ภาคเศรษฐกิจ 
ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบ สามารถใช้ความรู้ ความสามารถท างานในยุคที่ภาคเศรษฐกิจ
ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบ สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และสติปัญหาในการ
ท างานที่มีมูลค่าสูง เพ่ือให้มีรายได้สูง รวมทั้งการสร้างความมั่นคงในชีวิตการท างานให้เป็นไปตาม
มาตรฐานสากล  

2.1.4 แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ.256๓ – 256๕) 
กระทรวงแรงงานได้จัดท าแผนปฏิบัติการด้านแรงาน (พ.ศ. 2563 – 2565)  

ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2562 
มีสาระส าคัญให้ส่วนราชการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 5 ปี โดยช่วงแรกให้จัดท าเป็นแผน 3 ปี (พ.ศ.
2563 – 2565) ซึ่งกระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 25๖0 – 2564) ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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และแผนในระดับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องแล้ว แต่ยังมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการทบทวนเป็นระยะๆ เพ่ือให้
สอดรับกับสถานการณ์ด้านแรงงาน โดยเฉพาะในช่วงปี พ.ศ. 2563 ที่เกิดสถานการณ์โรคระบาด
ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID 19) เป็นตัวอย่างที่เห็นได้ชัดว่าส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมในวง
กว้าง โดยเฉพาะมิติด้านแรงงาน รวมถึงมาตรฐานสากลด้านแรงงานที่อาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ไปตามบริบทต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ที่จะส่งผลต่อการท าให้แรงงานไทยมีศักยภาพสูงและคุณภาพชีวิตที่ดี
ต่อไป  ซึ่งแผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ.2563 – 2565) เป็นกรอบแนวทางการปฏิบัติงานด้าน
แรงงานที่สอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคตรวมทั้งสภาพปัญหาและสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการในการพัฒนาของประเทศไทย ตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่ม
ผู้รับบริการจากกระทรวงแรงงาน ได้แก่ ประชาชนวัยแรงงาน ผู้ประกอบการ และประชาชนผู้ได้รับ
ความเดือดร้อน มีสภาพยากจน ผู้ว่างงาน ผู้ถูกเลิกจ้าง นักศึกษาที่ก าลังจะจบการศึกษา ผู้สูงอายุ  
ผู้พิการ และผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝุาย เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานของกระทรวงแรงงานในระยะ  
3 ปี สามารถประสานการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจนเพ่ือรองรับและตอบสนองความ
ต้องการของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาของประเทศไทย อีกทั้งยังใช้เป็นกรอบแนวทางในการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์กรมต่อไป โดยก าหนดแนวทางการด าเนินการ/พัฒนา ตามแผนฯ ดังนี้ 

แนวทางที่ 1 การพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของตลาดเพื่อสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 

แนวทางที่ 2  การคุ้มครองและเสริมสร้างความม่ันคง หลักประกันในการท างาน และ
คุณภาพชีวิตที่ดี 

แนวทางที่ 3 การบริหารจัดการด้านแรงงานระหว่างประเทศ 
แนวทางที่ 4  การพัฒนากลไกการสร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างความ

ยั่งยืนให้ภาคแรงงาน 
แนวทางที่ 5 การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้ายหลักธรรมาภิบาล และ

เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร 
แนวทางที่ 6 การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศเพ่ือบูรณาการสารสนเทศที่

ทันสมัย มีเสถียรภาพ 

2.1.5 นโยบายกระทรวงแรงงาน  
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน (นายสุชาติ ชมกลิ่น) ได้ก าหนดนโยบาย สอดรับกับ

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ที่มีเปูาหมาย “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” โดยมีนโยบายส าคัญ 10 ประการ ได้แก่  
1) มาตรการบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าว 
2) มาตรการปูองกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงาน เพ่ือมุ่งสู่ Tier1 
3) มาตรการถอดรายการสินค้าออกจากรายการถูกขึ้นบัญชีการใช้แรงงานเด็กหรือ

แรงงานบังคับ 
4) มาตรการส่งเสริม คุ้มครอง พัฒนา และสร้างหลักประกันทางสังคมสู่แรงงานนอก

ระบบ 
5) มาตรการส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
6) มาตรการเร่งรัดการด าเนินการให้สอดคล้องกับมาตรฐานระหว่างประเทศ 
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7) มาตรการบริหารจัดการด้านแรงงานในเขตพัฒนาเศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) 
และเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดน (SEZ) 

8) มาตรการ Sefety & Healthy Thailand 
9) มาตรการพัฒนาสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจ และสังคม 
10) มาตรการสนับสนุนส่งเสริมแรงงานผู้สูงอายุ และแรงงานคนพิการให้มีงานท า  

2.1.6 วาระปฏิรูปแรงงาน 8 วาระ ของกระทรวงแรงงาน 
กระทรวงแรงงานได้วางแผนปฏิบัติการ 8 วาระปฏิรูปแรงงาน ประกอบด้วย  
1) ความปลอดภัยและอาชีวอนามัยของประเทศ สร้างความตระหนักรู้การส่งเสริม

ยกระดับมาตรฐานความปลอดภัยให้เป็นศูนย์ แรงงานปลอดภัยสุขภาพอนามัยดี  
2) การปูองกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงาน โดยวางระบบการแก้ไข

ปัญหาอย่างครบวงจรเพ่ือไปสู่เปูาหมายหลัก คือ ปัญหาแรงงานบังคับและปัญหาการค้ามนุษย์ด้าน
แรงงานจะต้องไม่มีในประเทศไทยอย่างยั่งยืน  

3) การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานเพ่ือรองรับประเทศไทย 4.0 พัฒนาก าลังคนให้
ครอบคลุม 10 อุตสาหกรรมในอนาคตให้มีมาตรฐานฝีมือแรงงานตามาตรฐานสากล  

4) มุ่งสู่มิติใหม่ในการจ้างงานคนพิการ ส่งเสริมและสนับสนุนการมีงานท าของ
แรงงานทั่วไป แรงงานผู้สูงอายุ แรงงานคนพิการในรูปแบบประชารัฐ  

5) มุ่งสร้างงานคุ้มครองแรงงานนอกระบบ แรงงานผู้สูงอายุ ส่งเสริมการประกอบ
อาชีพ การรวมกลุ่มการสร้างความเข้มแข็งและประกันความมั่นคงเพ่ือให้เข้าถึงสิทธิตามกฎหมาย  
ฝึกทักษะอาชีพที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีและนวตกรรมให้มีรายได้ที่มั่นคง 

6) ปฏิรูปบทบาทกระทรวงแรงงานโดยเพ่ิมบทบาทในการเป็นผู้อ านวยความสะดวก 
การปฏิรูปการบริหารทรัพยากรบุคคลจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้มีแนวทางในการ 
รับราชการที่ชัดเจน  

7) การขับเคลื่อนกระทรวงแรงงานไปสู่องค์กรที่มีธรรมาภิบาล (Zero Corruption)  
มีคุณธรรมจริยธรรม โปร่งใสตรวจสอบได้  

8) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารภายในองค์กรและสามารถรองรับการ
ปรับเปลี่ยนการท างานในยุคดิจิทัล พัฒนาระบบและเชื่อมโยงข้อมูลเพ่ือการเข้าถึงงานบริการภาครัฐ
ในรูปแบบใหม่  

ทั้งนี้การด าเนินการข้างต้นจะขับเคลื่อนด้วยกลไก “ประชารัฐ” โดยมีประชาชน 
เป็นศูนย์กลาง มุ่งสู่มิติใหม่ในการจ้างงาน สนับสนุนการมีงานท าของแรงงานทั่วไป ส่งเสริมการพัฒนา
ระบบสารสนเทศรองรับการท างานในยุคดิจิทัล รวมทั้งพัฒนาระบบและเชื่อมโยงข้อมูล 

2.1.7 ข้อเสนอสภาปฏิรูปแห่งชาติ วาระท่ี 37 ปฏิรูปแรงงาน 
คณะกรรมาธิการปฏิรูปการแรงงาน สภาปฏิรูปแห่งชาติได้เล็งเห็นความส าคัญของ

ปัญหาแรงงาน และเห็นความจ าเป็นที่จะต้องเร่งปฏิรูปแรงงานใน 3 เรื่อง ประกอบด้วย 
1) การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานแห่งชาติ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถการแข่งขัน

ของแรงงานไทย การมีงานท าที่ยั่งยืน และมีคุณภาพชีวิตที่ดีกว่า มีประเด็นปฏิรูปคือการน าระบบ
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คุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพมาร่วมในการขับเคลื่อนระบบการศึกษาและระบบการพัฒนาฝีมือ
แรงงานอย่างบูรณาการ รวมทั้งการเชื่อมโยงฐานข้อมูลกับหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เ กี่ยวข้องในการใช้
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยการออกกฎหมาย “พระราชบัญญัติบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ” ภายใต้การก ากับของนายกรัฐมนตรีโดยตรง โดยสาระส าคัญของกฎหมาย
ก าหนดให้มีคณะกรรมการระดับชาติเรียกว่า “คณะกรรมการบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และฝีมือแรงงานแห่งชาติ” โดยการปฏิรูปมี 3 ส่วน คือ (1) การปฏิรูปและการพัฒนาด้านการเตรียมคน
ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน (2) การปฏิรูปและการพัฒนาด้านการเรียนการสอนในสาขาช่างหรืออาชีวะ
ศึกษาและฝีมือแรงงานและ (3) การปฏิรูปและการพัฒนาด้านประชากรวัยท างาน ก าลังแรงงาน ให้มี
ศักยภาพสามารถใช้ประโยชน์แรงงานได้เต็มที่ ภายใต้โอกาสและเสรีภาพในการเลือกอาชีพ 

2) การปฏิรูปการบริหารจัดการการเคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติ มีประเด็นปฏิรูป คือ 
การปฏิรูปเพื่อแก้ปัญหาแรงงานข้ามชาติเชิงรุกอย่างเป็นระบบและยั่งยืน และการปฏิรูป เพ่ือส่งเสริม
อาชีพของคนไทยเพื่อความมั่นคงด้านแรงงานและเพ่ือยกระดับให้เป็นผู้ประกอบการ 

3) การจัดตั้งธนาคารแรงงานและการจัดท าฐานข้อมูลมีประเด็นการปฏิรูป คือ  
การจัดตั้งธนาคารแรงงานเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตผู้ใช้แรงงาน และการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้อย่างบูรณาการเพ่ือการก าหนดแผนยุทธศาสตร์และการขับเคลื่อนแนวนโยบาย 
ด้านแรงงาน 

ข้อเสนอสภาปฏิรูปแห่งชาติ วาระที่ 37 ปฏิรูปแรงาน ก าหนดให้มีการปฏิรูป และ
การพัฒนาด้านการเตรียมคนก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน และการพัฒนาด้านการเรียนการสอนในสาขาช่าง
หรืออาชีวศึกษาและฝีมือแรงงาน รวมทั้งการปฏิรูปและการพัฒนาด้านประชากรวัยท างาน ก าลังแรงงาน
ให้มีศักยภาพ สามารถใช้ประโยชน์แรงงานได้เต็มที่ภายใต้โอกาสและเสรีภาพในการเลือกอาชีพ 

2.1.8 ข้อตกลงการเคลื่อนย้ายแรงงานของประเทศกลุ่มอาเซียน 
จากการเข้าสู่ประชาคมอาเซ๊ยนในปี พ.ศ.2559 ส่งผลให้การเคลื่อนย้ายแรงงาน

วิชาชีพท าได้ง่ายขึ้น มีการอ านวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงานวิชาชีพในอาเซียน โดยการ
สร้างและยอมรับมาตรฐานวิชาชีพร่วมกัน เพ่ือเป็นการลดกฎเกณฑ์ด้านการเคลื่อนย้ายแรงงาน  
โดยได้มีการจัดท าข้อตกลงการยอมรับร่วม (Mutual Recognition Agreement : MRA) ของแรงงาน
วิชาชีพต่างๆ 8 สาขาอาชีพ ได้แก่ สาขาวิศวกรรม สาขาวิชาชีพการพยาบาล สาขาสถาปัตยกรรม  
สาขาด้านการส ารวจ สาขาวิชาชีพแพทย์ สาขาวิชาชีพทันตแพทย์ สาขาวิชาชีพบัญชี และสาขา 
การท่องเที่ยว ซึ่งหมายความว่า หากแรงงานในประเทศใดที่มีคุณสมบัติทั้งด้านหลักสูตรการศึกษา
อบรม และประสบการณ์ท างานตามที่มีการตกลงไว้ใน MRA ก็จะได้รับการยอมรับจากทุกประเทศ
สมาชิกและสามารถไปท างานในประเทศสมาชิกใดก็ได้ได้ง่ายขึ้น อย่างไรก็ตาม ในบางสาขาวิชาชีพ  
การเคลื่อนย้ายอาจท าได้ไม่ง่ายนัก เนื่องจากหลายประเทศยังคงสงวนกฎเกณฑ์ที่แรงงานต้อง 
ปฏิบัติตาม 

เนื่องจากแรงงานไทยยังคงมีจุดอ่อนในเรื่องของภาษา ระเบียบวินัย และเทคโนโลยี 
โดยเฉพาะเรื่องภาษา ซึ่งแรงงานไทยด้อยกว่าประเทศอ่ืนอยู่มาก จึงท าให้เสียโอกาสการได้ท างาน 
ในต าแหน่งหัวหน้างาน และที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การขาดระเบียบวินัย เช่น การหนีสัญญาจ้าง 
การหนีไปท างานกับนายจ้างใหม่ ซึ่งเป็นการตัดโอกาสของแรงงานไทยกลุ่มหนึ่งที่จะมีโอกาสไปหา
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รายได้ที่ดีในต่างประเทศ การเตรียมการรองรับการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือของไทย จึงก าหนด
แนวทางการเตรียมการ ดังนี้ 

1) การประชาสัมพันธ์ การให้ความรู้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในเรื่องประชาคม
อาเซียนและการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรี 

2) มีกลไกที่จะท าให้แรงงานฝีมือที่มีความต้องการเคลื่อนย้ายที่แท้จริงมีเสรีภาพ 
และมีความสะดวกในการเคลื่อนย้ายภายใต้เงื่อนไขท่ีถูกต้องตามกฎหมาย 

3) ปรับปรุงข้อตกลง MRAs และกฎระเบียบต่างๆ ที่เป็นอุปสรรคต่อการเคลื่อนย้าย
แรงงาน เช่น กฎหมายการค้า กฎหมายการลงทุน กฎหมายแรงงาน เป็นต้น 

4) เร่งพัฒนาฝีมือแรงงานในวิชาชีพต่างๆ ของไทยให้ได้มาตรฐานสากล รวมทั้ ง 
การปรับตัวแรงงานไทยเข้ากับมาตรฐานการท างานสากล 

5) เนื่องจากข้อจ ากัดของแรงงานไทย คือ ภาษา และเทคโนโลยี ฉะนั้นจะต้องมีการ
เตรียมความพร้อมให้กับแรงงานไทยในด้านภาษาและเทคโนโลยีให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือลด 
ข้อเสียเปรียบของแรงงานไทย โดยเร่งรัดท าหลักสูตรทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติในการเรียนการสอน 
การฝึกอบรม เป็นต้น 

6) การบูรณาการร่วมกันของภาครัฐในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่
ระบบการศึกษา การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน และการคุ้มครองและสวัสดิการ 

7) การเพ่ิมบทบาทของสมาคม/สภาวิชาชีพ มากยิ่งขึ้น เพราะสมาคม/สภาวิชาชีพ  
เป็นหน่วยงานหลักโดยตรงในด้านคุณสมบัติและมาตรฐานของวิชาชีพ 

8) ก าหนดให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการศึกษาและร่วมก าหนดนโยบาย/แผนงาน 
ที่เก่ียวข้องกับการลดผลกระทบที่เกิดจากการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรี 

จากการที่ประเทศไทยได้ให้สัตยาบันอนุสัญญาว่าด้วยการเลือกปฏิบัติในการจ้างงาน
และอาชีพ ประกอบกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.2559 ซึ่งมีการจัดท าข้อตกลง 
การเคลื่อนย้ายแรงงานของประเทศในกลุ่มอาเซียน จึงต้องมีการยกระดับมาตรฐานฝีมือให้กับแรงงาน
ไทยเพ่ือเพ่ิมโอกาสการท างานในต่างประเทศมากยิ่งขึ้น 

2.1.9 แนวคิดรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ ถือเป็นแนวคิดในการพัฒนาการบริหารงานภาครัฐแบบเดิม

ไปสู่รูปแบบการบริหารงานภาครัฐแบบใหม่ ด้วยการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานและให้บริการประชาชนอย่างมีประสิทธ าภาพ ซึ่งส านักวิชาการ ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร (2559, น.2-5) ได้ให้ค านิยามและหลักการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ ดังนี้ 

1) นิยามของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์  
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ หรือที่เรียกว่า e-government คือ การที่ภาครัฐ 

น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการและพัฒนาหน่วยงานของรัฐ โดยการ
ให้บริการประชาชนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการด าเนินงานให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่ประชาชน ดังนั้น รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์จึงถือว่าเป็นวิธีการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม่หรือ
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เรียกง่ายๆ ว่าเป็นวิธีการบริหารจัดการหน่วยงานของรัฐสมัยใหม่ เพราะเป็นการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
และเครือข่ายสื่อสารทางอินเตอร์เน็ตมาประยุกต์ใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินงานของภาครัฐ 
ปรับปรุงการให้บริการแก่ประชาชน บริการข้อมูลต่างๆ แก่ประชาชน ท าให้ ประชาชนได้รับการ
บริการจากภาครัฐที่ดีขึ้น และมีความใกล้ชิดกับภาครัฐมากขึ้น อีกทั้งท าให้ประเทศมีความสามรถ 
ในการแข่งขันกับนานาประเทศได้ดีขึ้นด้วย 

กระบวนการท างานของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ คือ การน าบริการต่างๆ ของภาครัฐ
มาท าการออนไลน์ผ่านระบบเว็บไซต์บนอินเทอร์เน็ตนั่นเอง ดังนั้น สื่ออิเล็กทรอนิกส์จึงเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการเข้าถึงบริการของภาครัฐ ความส าเร็จของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์จึงเกิดขึ้นได้จากความร่วมมือ
ทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้นอกจากการบริการที่มีประสิทธิภาพแล้ว การเกิดธรรมาภิบาล
และความโปร่งใสที่มีเพ่ิมมากขึ้นในกระบวนการท างานของระบบราชการก็เป็นผลลัพธ์ประการหนึ่ง 
เพราะหน่วยงานของรัฐมีการเปิดเผยข้อมูลของตน และประชาชนสามารถเข้าไปตรวจสอบได้ ซึ่งจะ
น าไปสู่การลดการคอร์รัปชั่นได้ในที่สุด ซึ่งตัวอย่างรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ที่สามารถเห็นได้ในกรณี้นี้คือ
เว็บไซต์ www.gprocurement.go.th ซึ่งเป็นแหล่งรวมการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐนั่นเอง 

โดยสรุป แม้ว่ารัฐบาลอิล็กทรอนิกส์จะถูกมองว่าเป็นเพียงเครื่องมือหนึ่งในการเข้าถึง
บริการของหน่วยงานภาครัฐ แต่ในความเป็นจริงแล้วรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ถือเป็นรูปแบบการท างาน
ใหม่ของหน่วยงานภาครัฐในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือเสริมสร้างให้เกิดความทันสมัยใน
การบริหารงานของภาครัฐ และน าไปสู่การบริการเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนโดยรวมนั่นเอง 

2) หลักการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
หลักการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ คือ การบริการที่ภาครัฐให้แก่ประชาชนโดย

ยึดหลัก ดังต่อไปนี้ 
(1) ที่เดียว คือ ประชาชนสามารถติดต่อขอรับบริการจากหน่วยงานของรัฐที่จุด

เดียว โดยได้รับบริการแบบเบ็ดเสร็จจากหน้าเว็บไซต์ที่บูรณาการต่างๆ ที่เคยอยู่อย่างกระจัดกระจาย
ให้มารวมอยู่ที่เดียวกันได้ 

(2) ทันใด คือ หน่วยงานของรัฐสามารถให้บริการทางอิเล็กทรอนิกส์แก่
ประชาชนโดยมีการตอบรับแบบทันทีทันใด ไม่เสียเวลารอการตอบรับกลับทางเอกสาร ส่งผลให้
ประชาชนสามารถทราบผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นได้ทันท่วงที 

(3) ทั่วไทย คือ ประชาชนสามารถใช้บริการรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ได้ทุกที่ เพราะ
รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์สามารถเชื่อมโยงประชาชนคนไทยทุกที่ในโลกให้สามารถเข้าใช้บริการของ
ภาครัฐได้โดยผ่านการใช้เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่หน่วยงานของรัฐจัดบริการได้ 

http://www.gprocurement.go.th/
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(4) ทุกเวลา คือ ประชาชนสามารถใช้บริการออนไลน์ของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์
ได้ทุกเวลา เนื่องจากคอมพิวเตอร์แม่ข่ายและระบบอินเตอร์เน็ตเปิดทุกวัน ตลอด 24 ชั่วโมง 
ประชาชนได้รับความสะดวกเพ่ิมข้ึนเนื่องจากสามารถรับบริการนอกเวลาราชการได้ 

(5) ทั่วถึงและเท่าเทียม คือ การให้บริการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ท าให้
ประชาชนมีความเสมอภาคและเท่าเทียมในโอกาสการเข้ารับบริการจากภาครัฐ โดยไม่จ าเป็นต้อง
เดินทางมาติดต่อขอรับบริการที่หน่วยงานของรัฐ 

(6) โปร่งใสและเป็นธรรมาภิบาล คือ การให้บริการของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์
จะต้องมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้  ประชาชนสามารถเข้าสืบค้นข้อมูลได้ เพราะรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส์เป็นแหล่งข้อมูลที่เปิดเผย 

2.1.10 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กร 
ให้สูงขึ้นโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

(1) การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่มักจะมุ่งเน้นให้ผู้ได้รับการอบรม 
ได้รับความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน โดยมักเน้นเปูาหมายระยะสั้นๆ และมักเน้น 
กับพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบัน มุ่งหวัง  
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมีพฤติกรรมการท างาน 
ที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องกาครขององค์กร การฝึอบรมมีความเสี่ยงอยู่บ้างที่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวังขององค์กร อาจเป็นเพราะการจัดหลักสูตรยังไม่เหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช้ หรือสภาพการแข่งขัน
ผันแปร ไปจากที่คาดคะเนไว้ 

(2) การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมที่จะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต การศึกษายังคงต้องเกี่ยวกับการท างานอยู่ 
แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน 
การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากร เพ่ือการเลื่อนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างานในหน้าที่ใหม่ 

(3) การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการ
เรียนรู้สิ่งต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต ช่วยให้บุคลากรขององค์กรได้เพ่ิมพูนความรู้  
ได้แสดงขีดความสามารถของตน ได้แสดงความคิดเห็น รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถศักยภาพที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในออกมา การพัฒนามีหลายรูปแบบ เช่น การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) เป็นวิธีการพัฒนาบุคคลในพ้ืนที่ปฏิบัติงานจริง การสอนงาน (Coaching) เป็นการ 
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ท าให้เกิดการเรียนรู้จากการท างาน และเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่ต้องสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยมีเปูาหมายเพื่อพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสม 
การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นการให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถหรือเป็นที่ยอมรับ หรือ
ผู้บริหารในหน่วยงาน ให้ค าปรึกษา และแนะน าช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผู้ ที่อยู่ในระดับต่ ากว่า 
(Mentee) ในเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานเพ่ือให้มีศักยภาพสูงขึ้น 

2.2 สภาวะแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับองค์กร 
2.2.1  แนวทางการด าเนินงานการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 

กรมการจัดหางานเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริม 
การมีงานท าและคุ้มครองคนหางาน โดยการศึกษาวิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงานแนะโนวโน้มตลาดแรงงาน 
เป็นศูนย์กลางข้อมูลตลาดแรงงาน รวมทั้งพัฒนาและส่งเสริมระบบการบริหารด้านการส่งเสริม 
การมีงานท า เพ่ือให้ประชากรมีงานท าที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และไม่ถูกหลอกลวง ตลอดจน
ได้รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม ซึ่งการไปท างานต่างประเทศเป็นทางเลือกหนึ่งที่ช่วยให้
ประชาชนคนไทยมีอาชีพ มีรายได้ มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ก่อให้เกิดประโยชน์ในเรื่องของรายได้ที่น าเงินตรา
เข้ามาสู่ประเทศ ซึ่งจากข้อมูลรายได้ที่แรงงานไทยในต่างประเทศส่งกลับโดยผ่านระบบธนาคาร 
แห่งประเทศไทยในรอบ 5 ปีที่ผ่านมา มีจ านวนมากกว่า 7 แสนล้านบาท (ปี พ.ศ. 2559 จ านวน 
114,581 ล้ านบาท ปี  พ.ศ. 2560 จ านวน 126,428 ล้ านบาท ปี  พ.ศ. 2561 จ านวน  
144,451 ล้านบาท ปี พ.ศ. 2562 จ านวน 192,903 ล้านบาท และปี 2563 จ านวน 194,960  
ล้านบาท) แต่ก็ก่อให้เกิดปัญหาด้านอ่ืนๆ ตามมา เช่น ปัญหาการบริหารจัดการ ปัญหาจากสภาพ
สังคม เศรษฐกิจ ปัญหาความไม่สมดุลระหว่างความต้องการไปท างานกับต าแหน่งงานว่างต่างประเทศ 
ตลอดจนยังคงมีการหลอกลวงกันอยู่อย่างต่อเนื่อง เป็นต้น จึงจ าเป็นต้องศึกษาสภาวะแวดล้อม 
ทั้งภายในและภายนอก เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ในการบริหารการจัดส่งแรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศให้มีประสิทธิภาพ  

2.2.2 โครงสร้างทางการบริหาร (Structure)  
การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ด าเนินการโดยกองบริหารแรงงานไทย 

ไปต่างประเทศ สังกัดกรมการจัดหางาน ซึ่งมีอธิบดีเป็นผู้น าองค์กร ในการบริหารงานอธิบดีได้มอบอ านาจ
การบริหารให้กับรองอธิบดีให้มีอ านาจในการสั่งและปฏิบัติราชการแทนอธิบดีกรมการจัดหางาน 
เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบของกองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ ทั้งนี้ กองบริหารแรงงาน
ไทยไปต่างประเทศมีหน่วยงานในสังกัดจ านวน 5 ฝุาย กับอีก 1 กลุ่มงาน มีบุคลากรทั้งสิ้นจ านวน 
118 คน ซึ่งแบ่งเป็นกลุ่ม/งานตามภารกิจ ได้แก่ 1) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาระบบการไปท างาน
ในต่างประเทศ มีบุคลากรจ านวน 23 คน 2) กลุ่มงานอนุญาตการไปท างานในต่างประเทศ  
มีบุคลากรจ านวน 15 คน 3) กลุ่มงานบริหารการไปท างานต่างประเทศโดยรัฐ มีบุคลากรจ านวน  



๒๐ 

35 คน 4) กลุ่มงานพัฒนาความพร้อมคนหางาน มีบุคลากรจ านวน 12 คน 5) กลุ่มงานกองทุน 
เพ่ือช่วยเหลือคนหางานไปท างานต่างประเทศ มีบุคลากรจ านวน 23 คน และ 6) ฝุายบริหารทั่วไป  
มีบุคลากรจ านวน 10 คน  ซ่ึงสายการบังคับบัญชาปรากฎตามแผนภาพที่ ๑  

แผนภาพที่ ๑  โครงสร้างทางการบริหารของการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
 
                                                              
 
 
 
 
 
 
 
                             
 
 
                                               

  
 
  
 
 
 
 

2.2.3 ภารกิจการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
1) พัฒนาระบบ กลไก และการด าเนินการเกี่ยวกับการจัดส่งแรงงานไทยไปท างาน

ต่างประเทศ 
2) เป็นศูนย์ข้อมูลระบบบริหารแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศและทะเบียน

คนหางานที่จะไปท างานต่างประเทศ 
3) บริหารกองทุนเพ่ือช่วยเหลือคนหางานไปท างานต่างประเทศ 

อธิบดี 

รองอธิบดี 

ผู้อ านวยการกองบริหารแรงงานไปต่างประเทศ 

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

การบริหารแรงงานไปต่างประเทศ 

กลุ่มงานส่งเสรมิ
และพัฒนาระบบ
การไปท างานใน

ต่างประเทศ 

กลุ่มงานอนุญาต
การไปท างานใน

ต่างประเทศ 

กลุ่มงานบริหารการ
ไปท างาน

ต่างประเทศโดยรัฐ 
 

กลุ่มงานกองทุนเพื่อ
ช่วยเหลือคนหางาน

ไปท างาน
ต่างประเทศ 

กลุ่มงานพัฒนา
ความพร้อม
คนหางาน 

ฝ่ายบรหิารทั่วไป 
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4) ควบคุม ดูแล และตรวจสอบการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานในต่างประเทศของผู้รับ
อนุญาตจัดหางน เพ่ือไปท างานในต่างประเทศให้เป็นไปตามกฎหมาย 

5) คุ้มครอง ดูแล และช่วยเหลือคนหางานที่ไปท างานต่างประเทศให้ได้รับการปฏิบัติ
ตามกฎหมาย 

6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือ
ได้รับมอบหมาย 

โดยในภารกิจการบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศมี เป้าประสงค์ “แรงงานไทย 
ไปท างานต่างประเทศอย่างมีศักดิ์ศรี ได้รับการคุ้มครองตามหลักสากลและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

2.2.4 สถิติแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
แรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศส่วนใหญ่ยังคงเป็นแงงานไร้ฝีมือ ท างาน 

ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคก่อสร้าง และภาคเกษตร ในต าแหน่งพนักงานฝุายการผลิต คนงาน
เกษตร กรรมกร และหรือคนงานทั่วไป ซึ่งการเดินทางไปท างานต่างประเทศตั้งแต่ปี 2559 จนถึง 
ปี 2563 มีแนวโน้มลดลง อันเนื่องมาจากปัจจัยต่างๆ หลายประการทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
อาทิ ปัญหาความไม่สงบเรียบร้อยของประเทศผู้รับแรงงาน ค่าจ้างแรงงานในประเทศสูงขึ้น มีการ
แข่งขันด้านแรงงานที่สูงขึ้น และปัญหาการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 โดยสรุป
สถิติการเดินทางไปท างานต่างประเทศของแรงงานไทย ตั้งแต่ปี 2559 – 2563 ดังนี้ 

1) สถิติแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศจ าแนกตากประเภทการเดินทาง 
(1) ปี 2559 มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานต่างประเทศ จ านวน 114,437 คน 

โดยแรงงานไทยเดินทางไปท างานในไต้หวันมากที่สุด จ านวน 35,027 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.61 
ของจ านวนแรงงานไทยทั้งหมดที่เดินทางไปท างานต่างประเทศปี 2559 รองลงมาคือ สาธารณรัฐเกาหลี 
จ านวน 12,590 คน (ร้อยละ 11.00) และประเทศสิงคโปร์ จ านวน 10,399 คน (ร้อยละ 9.09) 

(2) ปี 2560 มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานต่างประเทศ จ านวน 115,215 คน 
โดยแรงงานไทยเดินทางไปท างานในไต้หวันมากที่สุด จ านวน 35,199 คน คิดเป็นร้อยละ 30.55 
ของจ านวนแรงงานไทยทั้งหมดที่เดินทางไปท างานต่างประเทศปี 2560 รองลงมาคือ สาธารณรัฐเกาหลี 
จ านวน 12,609 คน (ร้อยละ 10.94) และประเทศสิงคโปร์ จ านวน 9,252 คน (ร้อยละ 8.03) 

(3) ปี 2561 มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานต่างประเทศ จ านวน 115,654 คน 
โดยแรงงานไทยเดินทางไปท างานในไต้หวันมากที่สุด จ านวน 33,546 คน คิดเป็นร้อยละ 29.01  
ของจ านวนแรงงานไทยทั้งหมดที่เดินทางไปท างานต่างประเทศปี 2561 รองลงมาคือ สาธารณรัฐเกาหลี 
จ านวน 11,186 คน (ร้อยละ 9.67) และประเทศมาเลเซีย จ านวน 10,847 คน (ร้อยละ 9.38)  

(4) ปี 2562 มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานต่างประเทศ จ านวน 113,801 คน 
โดยแรงงานไทยเดินทางไปท างานในไต้หวันมากที่สุด จ านวน 32,204 คน คิดเป็นร้อยละ 28.30 
ของจ านวนแรงงานไทยทั้งหมดที่เดินทางไปท างานต่างประเทศปี 2562 รองลงมาคือ สาธารณรัฐเกาหลี 
จ านวน 12,529 คน (ร้อยละ 11.01) และประเทศญี่ปุุน จ านวน 9,600 คน (ร้อยละ 8.44) 
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(5) ปี 2563 มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานต่างประเทศ จ านวน 44,410 คน 
โดยแรงงานไทยเดินทางไปท างานในไต้หวันมากที่สุด จ านวน 13,707 คน คิดเป็นร้อยละ 30.86 
ของจ านวนแรงงานไทยทั้งหมดที่เดินทางไปท างานต่างประเทศปี 2563 รองลงมาคือ ประเทศญี่ปุุน 
จ านวน 4,778 คน (ร้อยละ 10.76) และประเทศมาเลเซีย จ านวน 3,185 คน (ร้อยละ 7.17) 

รายละเอียดจ านวนแรงงานไทยที่ได้รับอนุญาตให้เดินทางไปท างานต่างประเทศ 
ระหว่างปี 2559 – 2563 จ าแนกตามวิธีการเดินทาง ปรากฏตามตารางที่ 1  และแนวโน้มจ านวน
แรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศ ระหว่างปี 2559 – 2563 ตามแผนภาพที่ 2 

 
ตารางที่ 1 จ านวนแรงงานไทยที่ได้รับอนุญาตให้เดินทางไปท างานต่างประเทศ 

ระหว่างปี พ.ศ. 2559 – 2563 จ าแนกตามวิธีการเดินทาง 
หน่วย : คน 

ปี 
พ.ศ. 

เดินทาง
ด้วย

ตนเอง 

กรมการ
จัดหางาน

จัดส่ง 

นายจ้าง
พาไป
ท างาน 

นายจ้าง
ส่งไป

ฝึกงาน 

บริษัท
จัดหางาน

จัดส่ง 

RE-
ENTRY 

 
รวม 

2559 10,640 12,931 7,276 4,446 33,124 46,020 114,437 
2560 8,806 11,229 8,689 4,250 28,900 53,341 115,215 
2561 9,415 11,909 10,707 3,322 26,482 53819 115,654 
2562 8,985 11,984 11,065 2,794 23,998 54,975 113,801 
2563 4,891 2,982 5,577 1,007 14,540 15,413 44,410 
ที่มา : กองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ ฝุายทะเบียนคนหางานและสารสนเทศ 
 

แผนภาพที่ 2 กราฟแสดงแนวโน้มจ านวนแรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศ 
ระหว่างปี 2559 – 2563 
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2) สถิติแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศจ าแนกตามภูมิภาค 
 

ตารางที่ 2 จ านวนแรงงานไทยที่ได้รับอนุญาตให้เดินทางไปท างานต่างประเทศ 
ระหว่างปี พ.ศ. 2559 – 2563 จ านวนตามภูมิภาค 

หน่วย : คน 
ปี พ.ศ. เอเซีย ตะวันออก

กลาง 
แอฟริกา ยุโรป อเมริกา ออสเตรเลีย

และ 
โอเซียเนีย 

รวม 

2559 76,726 17,577 3,637 12,478 2,974 1,045 114,437 
2560 81,992 15,385 2,961 10,730 3,058 1,089 115,215 
2561 80,261 14,760 2,819 13,402 3,366 1046 115,654 
2562  78,301 14,450 1,472 15,073 3,496 1,009 113,801 
2563 30,363 3,811 857 8,051 996 332 44,410 
รวม 347,643 65,983 11,746 59,734 13,890 4,521 503,517 

ร้อยละ 69.04 13.10 2.33 11.87 2.76 0.90 100 
ที่มา : กองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ ฝุายทะเบียนคนหางานและสารสนเทศ 
 

แผนภาพที่ 3 กราฟแสดงสัดส่วนแรงงานไทยที่เดินทางไปท างานต่างประเทศ 
ระหว่างปี พ.ศ. 2559 – 2563 จ าแนกตามภูมิภาค 
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จากสถิติจ านวนแรงงานไทยที่ได้รับอนุญาตให้เดินทางไปท างานต่างประเทศ  
ตามตารางที่ 2 และแผนภาพที่ 3 แสดงให้เห็นถึงโอกาสของแรงงานไทยที่จะไปท างานในภูมิภาค
ต่างๆ ได้ดังนี้ 

ภูมิภาคเอเชีย 
ภูมิภาคเอเชียยังคงเป็นตลาดแรงงานหลักที่มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานมากที่สุด 

โดยเฉพาะในไต้หวัน แม้ว่าปัจจุบันความต้องการเดินทางไปท างานในไต้หวันของแรงงานไทยจะลดลง
เนื่องจากค่าจ้างไม่จูงใจเช่นในอดีต และแรงงานไทยมีทางเลือกมากขึ้น แต่ไต้หวันก็ยังคงเป็น
ตลาดแรงงานที่มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานมากที่สุด รองลงมาเป็นสาธารณรัฐเกาหลี ญี่ปุุน 
สิงคโปร์ และอิสราเอล โดยแรงงานไทยที่เดินทางไปท างานในภูมิภาคนี้ส่วนใหญ่เป็นแรงงานประเภท
ไร้ฝีมือ ท างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและก่อสร้าง ซึ่งแนวโน้มความต้องการแรงงานต่างชาติ  
ในภูมิภาคนี้ยังคงมีอยู่สูง เนื่องจากหลายประเทศประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานทั้งแรงงานฝีมือ 
กึ่งฝีมือ และไร้ฝีมือ อย่างต่อเนื่อง ดังนั้น โอกาสของแรงงานไทยจึงเป็นไปได้ในทุกสาขาอาชีพที่  
ขาดแคลนและแรงงานไทยมีศักยภาพ อย่างไรก็ตาม อัตราค่าจ้างก็เป็นปัจจัยที่ท าให้แรงงานไทย
ตัดสินใจเดินทางไปท างานเป็นจ านวนมาก  

ภูมิภาคตะวันออกกลาง 
ภูมิภาคตะวันอกกกลางยังคงเป็นตลาดแรงงานที่ค่อนข้างมีศักยภาพและมีความ

ต้องการจ้างแรงงานต่างชาติสูง เนื่องจากมีโครงการก่อสร้างต่างๆ เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะ 
ในสหรัฐอาหรับเอมิ เรตส์  กาตาร์  คู เวต และบาห์ เรน ที่มีความต้องการจ้างแรงงานทั้งใน
ภาคอุตสาหกรรมก่อสร้าง โรงงานนิวเคลียร์ สาธารณูปโภค และภาคบริการ อย่างไรก็ตาม ประเทศ
ภูมิภาคนี้ไม่มีการก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าส าหรับแรงงานต่างชาติ และมีการแข่งขันกันด้านแรงงาน
สูง โดยเฉพาะแรงงานไร้ฝีมือจากประเทศแถบเอเชียใต้ที่ยอมรับค่าจ้างที่ต่ ากว่าแรงงานไทย ท าให้
โอกาสของแรงงานไทยจึงเป็นแรงงานประเภทมีฝีมือและก่ึงฝีมือ ส่วนอิสราเอลมีการจัดส่งแรงงานไทย
ไปท างานในภาคเกษตรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งน่าจะส่งผลให้แรงงานไทยมีโอกาสเดินทางไปท างานใน
อิสราเอลเพ่ิมขึ้น จึงคาดว่าการเดินทางไปท างานของแรงงานไทยในภูมิภาคตะวันออกกลางน่าจะมี
แนวโน้มเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะแรงงานฝีมือและกึ่งฝีมือภาคอุตสาหกรรมก่อสร้างและภาคบริการ  
แต่แรงงานประเภทไร้ฝีมือจะมีแนวโน้มลดลง เนื่องจากค่าจ้างแรงงานไทยสูงกว่าแรงงานจากประเทศ
อ่ืนๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแรงงานจากเอเชียใต้  

ทวีปแอฟริกา 
การเดินทางไปท างานในกลุ่มประเทศแอฟริกาของแรงงานไทยมีไม่มากนัก เนื่องจาก

ประเทศในภูมิภาคนี้ส่วนใหญ่ยังมีการพัฒนาทางเศรษฐกิจต่ า ระบบคมนาคมขนส่งและระบบ
สาธารณูปโภคไม่ได้มาตรฐาน และหลายประเทศยังคงประสบปัญหาความขัดแย้งทางการเมือง  
และการประท้วงของกลุ่มหัวรุนแรงอย่างต่อเนื่อง จึงเป็นข้อจ ากัดและเสี่ยงต่อการ เดินทางไปท างาน 
ทั้งนี้ แรงงานไทยส่วนใหญ่จะเดินทางไปท างานในประเทศที่มีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และมีการ
เข้าไปลงทุนในโครงการใหญ่ๆของนักลงทุนต่างชาติ เช่น แอฟริกาใต้ ลิเบีย และแอลจีเรีย เป็นต้น  
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ทวีปยุโรป 
การส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานในสหภาพยูโรปเป็นไปได้ยาก เนื่องจากประเทศ

ส่วนใหญ่ยังคงประสบปัญหาการว่างงานภายในประเทศอย่างต่อเนื่องและยาวนาน จึงไม่มีนโยบาย 
รับแรงงานต่างชาติเข้าไปท างาน และก าหนดนโยบายต่างๆ เพ่ือกีดกันแรงงานต่างชาติที่เป็นคน 
นอกสหภาพยุโรป โดยจะรับแรงงานต่างชาติเฉพาะในสาขาที่มีความเชี่ยวชาญสูงและขาดแคลนเท่านั้น 
ส่วนแรงงานประเภทไร้ฝีมือส่วนใหญ่จะให้สิทธิเฉพาะแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้าน หรือกลุ่ม
ประเทศสหภาพยุโรปด้วยกันเอง ดังนั้น แรงงานไทยที่เดินทางไปท างานในภูมิภาคนี้ส่วนใหญ่จึงเป็น
แรงานที่มีทักษะเฉพาะ เช่น พ่อครัว แม่ครัวไทย พนักงานนวดแผนไทย เป็นต้น และวิชาชีพเฉพาะ 
เช่น นักธุรกิจ สถาปนิก วิศวกร ช่างเทคนิค ช่างทาสี ฯลฯ โดยจะติดต่อกับนายจ้างโดยตรง หรือจาก
การแนะน าของญาติ คนรู้จัก อย่างไรก็ตาม มีแรงงานไทยส่วนหนึ่งเดินทางไปเก็บผลไม้ปุาตามฤดูกาล
ซึ่งจะท างานระยะสั้นประมาณ 3-4 เดือน และคนไทยที่สมรสกับคนชาติสหภาพยุโรปซึ่งจะช่วย
ท างานตามอาชีพของคู่สมรส ท ากิจการค้าขาย ร้านอาหาร เป็นต้น 

ทวีปอเมริกา 
แม้ว่าเศรษฐกิจในภูมิภาคนี้โดยรวมจะค่อนข้างดี แต่ก็ยังคงมีอัตราการว่างงาน 

ในระดับสูง และไม่มีนโยบายในการน าเข้าแรงงานไร้ฝีมือ โดยจะอนุญาตเฉพาะแรงงานฝีมือเข้าไป
ท างานเท่านั้น การส่งเสริมแรงงานไทยให้ไปท างานในภูมิภาคนี้จึงมีความเป็นไปได้เฉพาะกลุ่มแรงงาน
ที่ขาดแคลนและมีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านหรือระดับสูง ซึ่งส่วนใหญ่สามารถติดต่อนายจ้าง
ได้เอง หรือเป็นผู้ที่เคยเรียนและท างานอยู่แล้ว อย่างไรก็ตาม มีแรงงานไทยส่วนหนึ่งเดินทางเข้าไป
ท างานในร้านอาหารไทยซึ่งเป็นที่นิยมในแคนาดาและสหรัฐอเมริกา โดยเดินทางเข้าไปท างาน
ต าแหน่งที่แรงงานไทยมีศักยภาพ คือ ต าแหน่งผู้ปรุงอาหาร พนักงานนวดแผนโบราณ และพนักงาน
บริการต่างๆ ในร้านอหารไทย 

ทวีปออสเตรเลียและนิวซีแลนด์ 
การส่งเสริมแรงงานไทยเดินทางไปท างานในทวีปออสเตรเลียและนิวซีแลนด์ เป็นไป

ได้ค่อนข้างยากเช่นเดียวกับทวีปยุโรป เนื่องจากส่วนใหญ่มีนโยบายไม่เปิดรับแรงงานต่างชาติประเภท
ไร้ฝีมือ ส่วนแรงงานระดับทักษะฝีมือจะเปิดรับในสาขาที่ขาดแคลนเท่านั้น ซึ่งมักจะมีเงื่อนไข  
กฎ ระเบียบ และขั้นตอนที่ยุ่งยาก ประกอบกับเป็นสาขาอาชีพที่ประเทศไทยก็ขาดแคลนเช่นกัน  
เช่น สถาปนิก ผู้เชี่ยวชาญทางด้านกฎหมาย ทันตแพทย์ พยาบาลวิชาชีพ เป็นต้น ส่วนสาขาอาชีพ 
ที่แรงงานไทยมีศักยภาพ ได้แก่ พนักงานนวดแผนไทย นวดสปา และผู้ประกอบอาหารไทย ไม่จัด  
อยู่ในสาขาขาดแคลนแรงงาน จึงท าให้มีแรงงานไทยเดินทางไปท างานในภูมิภาคนี้ไม่มากนัก ส่วนใหญ่
เป็นกลุ่มแรงงานเกาที่เดินทางกลับเข้าไปท างาน 

 
๒.๓ การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพบริหารการจัดส่งแรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศ เป็นการตรวจสอบสภาวะแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ 
แต่ละอย่างจะช่วยให้เข้าใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างไร จุดแข็งขององค์กร 
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จะเป็นความสามารถภายในที่ถูกใช้ประโยชน์เพ่ือการบรรลุ เป้าหมาย ในขณะที่จุดอ่อนขององค์กร 
จะเป็นคุณลักษณะภายในที่อาจจะท าลายผลการด าเนินงาน โอกาสทางสภาพแวดล้อมจะเป็น
สถานการณ์ที่ให้เกิดการเอ้ือต่อบรรลุเป้าหมาย ในทางกลับกันอุปสรรค ทางสภาพแวดล้อมจะเป็น
สถานการณ์ท่ีขัดขวางการบรรลุเป้าหมายขององค์กร     

๒.๓.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (7S framework)  
 กรอบการวิเคราะห์ปัจจัยภายในจะใช้การวิเคราะห์คุณลักษณะขององค์กร ๗ ประการ

ของ McKinney (McKinney 7S Framework) ซึ่งตัวแปรดังกล่าวมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของ
องค์กร องค์ประกอบ 7S ได้แก่  

S1 = โครงสร้างองค์กร (Structure) การพิจารณาลักษณะขององค์กรมีประโยชนต่อ
การจัดท ากลยุทธ์ขององค์กร วิเคราะห์โครงสร้างองค์กรที่ได้ตั้งขึ้นตามกฎหมาย การแบ่งหน่วยงาน  
การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ และสายการบังคับบัญชา เนื่องจากถ้าโครงสร้างองค์กรมีความ 
เหมาะสมและสอดคล้องต่อกลยุทธ์ที่เลือกใช้ ก็จะเป็นจุดแข็งขององค์กร แต่ถ้าโครงสร้างขององค์กร 
ไม่เหมาะสมและสอดคล้องกับกลยุทธ์ที่เลือกใช้ก็จะเป็นจุดอ่อนขององค์กร   

S2 = กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) กลยุทธ์ขององค์กร ได้แก่ กิจกรรมหรือการด าเนินงาน 
ต่างๆ ภายในองค์กรที่ได้ถูกวางแผนขึ้นมาเพ่ือให้สอดคล้องและเหมาะสมต่อการ เปลี่ยนแปลงของ
สภาวะแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร กลยุทธ์ขององค์กรจัดท าขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
ช่วยให้องค์กรมีความสามารถสร้างกลยุทธ์ขององค์กรนั้นมีความสัมพันธ์กับโครงสร้างขององค์กร 
อย่างใกล้ชิด เนื่องจากการจัดโครงสร้างขององค์กรนั้นจะต้องเป็นไปตามกลยุทธ์ขององค์กรนั้นๆ 
(Structure Follows Strategy)  

S3 = ระบบในการด าเนินงานขององค์กร (Systems) หรือการด าเนินงานภายในองค์กร 
ได้แก่ ระบบหรือขั้นตอนการด าเนินงานภายในองค์กรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการที่ช่วยให้
องค์กรสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ บริหารจัดการองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ เช่น ระบบ
การวางแผน ระบบด้านงบประมาณ และระบบบัญชี ระบบในการสรรหา และคัดเลือกบุคลากร ระบบ
ในการฝึกอบรม ระบบในการติดต่อสื่อสาร ระบบหรือขั้นตอนการท างาน เหล่านี้จะบ่งบอกถึงวิธีการ
ท างานต่างๆขององค์กร    

S4 = ลักษณะแบบแผนหรือพฤติกรรมในการบริหารงานของผู ้บริหารระดับสูง 
(Style) โดยรวมถึงบุคลิกภาพ ภาวะผู้น าและคุณธรรม เนื่องจากการกระท าหรือพฤติกรรมของ
ผู้บริหารระดับสูงจะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรภายในองค์กรมากกว่าค า พูดของ
ผู้บริหาร หากผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดีจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จพร้อมด้วยคุณธรรม  

S5 = บุคลากรในองค์กร (Staff) ประกอบด้วยบุคลากรทุกระดับภายในองค์กร ทั้งในเรื่อง
จ านวนบุคลากรเพียงพอ รวมทั้งแบบแผนและพฤติกรรมต่างๆ ที่องค์กรแสดงและปฏิบัติต่อพนักงาน 
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ภายในองค์กร เช่น การมอบหมายให้ฝ่ายบุคคลเป็นผู้ดูแลเกี่ยวกับด้านการบุคลากรทั้งหมด หรือการที่
ผู้บริหารระดับสูงเข้ามาเกี่ยวข้องต่อการจูงใจและพัฒนาบุคลากร   

S6 = ความรู้ความสามารถของบุคลากร (Skills) ความรู้ความสามารถและ ทักษะในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ความสามารถและทักษะขององค์กรในการให้บริการ ความสามารถ 
ในด้านวิจัยและพัฒนา ความสามารถด้านการตลาด ความสามารถด้านการเงิน   

S7 = ค่านิยมรวมกัน (Shared Values) ได้แก่ แนวคิดรวมกัน ค่านิยม ความคาดหวัง
ขององค์กร ซึ่งมักจะไม่ได้เขียนไว้อย่างเป็นทางการ เป็นแนวคิดพ้ืนฐานขององค์กรแต่ละแห่ง รวมทั้ง
สิ่งที่ต้องการจะให้องค์กรเป็นในอนาคตข้างหน้า องค์กรที่มีความเป็นเลิศในการบริหารมักจะมี ค่านิยม
รวมกันที่ก่อให้เกิดปจัจัยแห่งความส าเร็จในการบริหาร  
   ตารางท่ี 3 แสดงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยการใช้ 7S framework   

7S Model   จุดแข็ง (Strengths)  จุดอ่อน (Weaknesses)  
1. โครงสร้าง 

(Structure)  
๑. มีการจัดโครงสร้างตามภารกิจที่

สามารถอ านวยการได้   
๒. มีการประสานงานร่วมกันเชื่อมโยง 

ในทุกหน่วยในองค์กร โดยมีหน้าที่ 
ของทุกหน่วยที่ชัดเจน   

๑. โครงสร้างเป็นแบบสายการบังคับบัญชา
ต้องรอการตัดสินใจจากผู้บริหารท าให้
การบริหารล่าช้า  

2. กลยุทธ์ขององค์กร 
(Strategy)  

๑. มีการก าหนดกลยุทธ์และจัดท า
แผนปฏิบัติราชการ   

๑. ไม่มีการทบทวนกลยุทธ์และแผนการ
ปฏิบัติราชการ 

2. ขาดแผนยุทธศาสตร์ให้หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องสามารถบูรณาการการปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 

3. ขาดการติดตาม และประเมินผล  
4. การจัดท าแผนล่าช้า  

3. ระบบในการ 
ด าเนินงานของ 
องค์กร 
(Systems)  

๑. เป็นการด าเนินงานที่ระเบียบก าหนด
ไว้อย่างชัดเจน 

๒. มีกองทุนเพ่ือช่วยเหลือคนหางานไป
ท างานต่างประเทศ 

๓. พัฒนาการบริหารแรงงานไทยไป
ท างานต่างประเทศด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์อย่างต่อเนื่อง  

 

๑. การประสานงานกับหน่วยนอกยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

๒. ระบบการติดตามไม่ต่อเนื่อง  
๓. ขาดการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเพ่ือ 

น ามาใช้ประโยชน์  
4. ขาดฐานข้อมูลและสารสนเทศเกี่ยวกับ 

ผู้เดินทางไปท างานต่างประเทศครบถ้วน
สมบูรณ์ ท าให้ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์
ในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 

5. กฎ ระเบียบ ของส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง 
มี เป็นจ านวนมาก ไม่สอดคล้องกับ
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7S Model   จุดแข็ง (Strengths)  จุดอ่อน (Weaknesses)  
สถานการณ์ปัจจุบันและไม่เอ้ือต่อการ
ส่ ง เสริ ม ให้ แรงงานไทยไปท า งาน
ต่างประเทศ 

6. ขาดการเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

7. การเตรียมความพร้อมแรงงานไทยก่อน
เดินทางไปท างานในต่างประเทศยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

8. ขาดการบริหารจัดการการเงินของ
แรงงานไทยที่ได้รับจากการท างานใน
ต่างประเทศให้เกิดประโยชน์สูงสุดและ
การส่งเงินกลับประเทศอย่างเป็นระบบ 

4. ลักษณะแบบแผน 
หรือพฤติกรรม 
ในการบริหารงาน
ของผู้บริหาร
ระดับสูง  
(Style) 

1. มีการแบ่งมอบอ านาจหน้าที่ในการ
สั่งการและท าการแทนอย่างชัดเจน  

2. การปกครองบังคับบัญชาและการ
ก าหนดสายการบังคับบัญชาเป็นไป
ตามล าดับชั้น   

๔. ผู้บริหารมีนโยบายชัดเจนในการ
รักษาและขยายตลาดแรงงาน 

   ปรับปรุงระบบงานที่เกี่ยวข้องเสมอ 

1. ผู้บริหารตัดสินใจช้า/ไม่กล้าตัดสินใจ 

5. บุคลากรในองค์กร  
(Staff) 

1. มีอุดมการณ์ยึดมั่นในเกียรติและ 
ศักดิ์ศรี ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

1 .  บุ คลากรภาครั ฐ ในส่ วนราชการที่
เกี่ยวข้องปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ 
ขาดความยืดหยุ่น  

2. ขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ 
ด้านภาษา 

6. ความรู้
ความสามารถ 
ของบุคลากร 
(Skill)  

1. มีช่องทางในการเพิ่มพูนความ
ช านาญ ในการปฏิบัติงาน  

๑. มีการโยกย้ายบ่อย ท าให้ขาดความ 
ช านาญในหน้าที่  

๒. ขาดทักษะในการใช้ระบบเทคโนโลยี  

7. ค่านิยมรวมกัน 
(Shared Values)  

1. บุคลากรมีความรักและผูกพันใน
องค์กร มีความเสียสละในการ
ท างานให้บรรลุผลส าเร็จภายใต้
หลักนิยม เดียวกัน และยึดผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียเป็น ศูนย์กลาง  

1. เจ้าหน้าที่มุ่งมั่นปฏิบัติงานประจ าของ
ตนเองมากกว่างานส่วนรวม 
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๒.๓.๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยการใช้ C-PEST  
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภานอกโดยน าปัจจัย ๕ ด้านที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการ

หน่วยงานให้บรรลุวัตถุประสงค์มาวิเคราะห์ ให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders) ได้แก่   

๑) ด้านพฤติกรรมของผู้รับบริการ (Customer Behaviors : C) วิเคราะห์ในเรื่อง
ค่านิยมของคนหางาน ความสามารถของคนหางาน ความต้องการจ้างแรงงานไทยของนายจ้าง
ต่างประเทศ  ฯลฯ   

๒) ด้านการเมืองและกฎหมาย (Pokitical and legal factors : P) วิเคราะห์ยุทธศาสตร์
ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๒ นโยบายรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน  
กฎ ระเบียบที่เก่ียวกับการบริหารจัดการ หน่วยงานฯลฯ    

๓) ด้านเศรษฐกิจ (Economic factors : E) วิเคราะห์สภาพและแนวโน้มเศรษฐกิจ 
สภาพเศรษฐกิจของชุมชน ประชาชน ภาวะทางการเงิน การว่างงาน อัตราการขยายตัวทาง เศรษฐกิจ 
แนวโน้มทางการแข่งขัน (Competitive Trends) การด าเนินงานของประเทศอ่ืน องค์การอ่ืนซึ่งด าเนินงาน
หรือมีลักษณะงานเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานในต่างประเทศ ฯลฯ   

๔) ด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social-cultural factors : S) วิเคราะห์โครงสร้าง
ประชากร ค่านิยม ความเชื่อ วัฒนธรรม แนวคิด ความต้องการของสังคม เครือข่ายความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงาน   

๕) ด้านเทคโนโลยี (Technological factors : T) วิเคราะห์ในเรื่องความก้าวหน้าทาง 
เทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการบริหาร การเข้าถึงระบบเครือข่ายฯลฯ   

 ตารางท่ี 4 แสดงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยการใช้ C-PEST  

ประเดน็การวิเคราะห์  ประเดน็ที่เป็นโอกาส 
(Opportunities)  

ประเดน็ที่เป็นอุปสรรค (Treat)  

1. ด้านพฤติกรรมของ 
ผู้รับบริการ 
(Customer  
Behaviors : C)  

1. คนไทย(โดยเฉพาะในภาคะวันออก 
เฉียงเหนือและภาคเหนือ)ให้ความ
สนใจต่อการไปท างานต่างประเทศ
เป็นจ านวนมาก  

2. แรงงานไทยส่วนใหญ่มีคุณสมบัติ 
ที่ดีเป็นที่เชื่อมั่นและต้องการของ
นายจ้างต่างประเทศ  

3. การขาดแคลนแรงงานบางประเภทของ
ประเทศผู้รับ เช่น ประเทศญี่ปุุนเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุและขาดแรงงานฝีมือ 
เป็นโอกาสในการจัดส่งแรงงานไทย
ไปต่างประเทศเพ่ิมมากข้ึน 

1. แรงงานไทยขาดทักษะการสื่อสารด้วย
ภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ
และภาษาถ่ินของประเทศต้นทาง  

2. ความสามารถด้านภาษาอังกฤษของ
แรงงานชาติอ่ืน เช่น ฟิลิปปินส์ ดีกว่า
แรงงานไทย ท าให้โอกาสของแรงงาน
ไทยในการได้รับการพิจารณาคัดเลือก
จ้างงานในต่างประเทศลดลง 

3. ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่ง
แรงงานไปต่างประเทศ (บริษัทจัดหางาน) 
เน้นการแข่งขัน ขาดการรวมตัวกัน ท า
ให้ไม่มีอ านาจต่อรองผู้ว่าจ้าง ส่งผลให้
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ประเดน็การวิเคราะห์  ประเดน็ที่เป็นโอกาส 
(Opportunities)  

ประเดน็ที่เป็นอุปสรรค (Treat)  

4. ภาคเอกชนมีความสามารถและมี
ความคล่องตัวในการขยายตลาดแรงงาน
ในต่างประเทศ  

5. องค์กรการจัดส่งแรงงานไปท างาน
ต่างประเทศมีขีดความสามารถสูง 
ท าให้ได้เปรียบด้านการแข่งขัน 

ค่าใช้จ่ายในการไปท างานในต่างประเทศ
สูง และค่าจ้างที่แรงงานควรได้รับต่ า 

4. ภาคเอกชนบางส่วนที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ ขาดความ
ซื่อสัตย์ในการประกอบธุรกิจ   

2. ด้านการเมอืงและ
กฎหมาย (Pokitical and 
legal factors : P)  

1. นโยบายของรัฐบาลที่มีความชัดเจน 
และมีทั้งแผนระยะสั้น และระยะ
ยาวที่มีความต่อเนื่อง  

 2. การแก้ไขกฎหมายของบางประเทศ
เพ่ิมโอกาสไปท างานต่างประเทศ 
เช่น ญี่ปุุน ไต้หวัน                                                          

3. รัฐบาลให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ระบบดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 
เพ่ือเป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศ 
ส่งผลต่อการพัฒนาระบบการ
บริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ    

4. รัฐบาลทุกรัฐบาลมีนโยบายส่งเสริม
การจัดส่งแรงงานไทยไปต่างประเทศ
ท าให้มีการจัดท าข้อตกลงความ
ร่วมมือ (MOU) เรื่องการจัดส่งแรงงาน
ระหว่างประเทศกับหลายประเทศ 
เช่น อิสราเอล เกาหลี                                                      

5. การที่ประเทศไทยเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนตั้งแต่ พ.ศ. 2558 ท าให้เกิด
การขยายธุรกิจของไทยไปยังกลุ่ม
ประเทศอาเซียน เป็นโอกาสต่อการ
เคลื่อนย้ายแรงงานไปต่างประเทศ  

6. ข้อตกลงระหว่างประเทศเรื่องการ
เคลื่อนย้ายแรงงานท าให้แรงงานไทย
ได้รับการคุ้มครองในระดับสากล เกิดการ
ขยายตลาดแรงงานกับประเทศใหม่ๆ                                       

7. หน่วยงานและองค์กรเอกชนใน
ต่างประเทศที่ส่งเสริมและสนับสนุน

1. เปลี่ยนแปลงรัฐบาล/ผู้บริหารและ 
นโยบายบ่อยครั้ง ท าให้การด าเนินงาน 
ขาดความต่อเนื่อง และขาดเสถียรภาพ 

2. สถานการณ์สู้รบบางประเทศ ท าให้ไม่
สามารถจัดส่งแรงานได้ เช่น ลิเบีย  

 
 
  



๓๑ 

ประเดน็การวิเคราะห์  ประเดน็ที่เป็นโอกาส 
(Opportunities)  

ประเดน็ที่เป็นอุปสรรค (Treat)  

การคุ้มครองแรงงานไทย เช่น NGO 
ในสาธารณรัฐเกาหลี ไต้หวัน และ
องค์กรระหว่างประเทศเพ่ือการ
โยกย้ายถิ่นฐาน ท าให้ประเทศไทย
สามารถรักษาและขยายตลาดแรงงาน
ไทยในต่างประเทศไว้ได้ 

3. ด้านเศรษฐกิจ   
(Economic factors : E)  

1. สถาบันการเงินให้การสนับสนุนด้าน
สินเชื่อแก่ผู้ประสงค์ ไปท างาน
ต่างประเทศ   

2. นโยบายเชิงเศรษฐกิจ ประเทศไทย 
4.0 และยุทธศาสตร์ 20 ปี ส่งเสริม
ให้ประเทศไทยเข้าไปลงทุนใน
ต่างประเทศ เป็นโอกาสในการ
ขยายตลาดแรงงานและเพ่ิมจ านวน
แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 

1. สภาวะเศรษฐกิจของโลกตกต่ า ส่งผล
ต่อความต้องการจ้างแรงงานไทย 
ในต่างประเทศลดลง 

 

4. ด้านสังคมและ
วัฒนธรรม  
(Social-cultural  
factors : S) 

 
 
 
 

1. คนไทยมีค่านิยม (Value) และ
เจตคติ (Attitude) ที่ดี  
 
 
 

1. แรงงานไทยส่วนใหญ่ขาดความเข้าใจ
กฎหมาย ขนบธรรมเนียม ประเพณี
วัฒนธรรมของประเทศที่ จ้ างงาน 
ตลอดจนขาดวินัยในการปฏิบัติตามกฎ
ข้อบังคับในต่างประเทศ  

2. วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีและ
กฎหมายในบางประเทศ เป็นข้อจ ากัดใน
การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
เช่น ประเทศภูมิภาคตะวันออกกลาง  

5. ด้านเทคโนโลยี  
(Technological  
factors : T)  

1. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนา
ไปอย่างรวดเร็ว เอ้ือต่อการประยุกต์ใช้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดส่ง
แรงงานไทยไปต่างประเทศ 

2. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ท าให้การท างานมีความสะดวก 
และรวดเร็วขึ้น  

1. ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท าให้
ผู้ประกอบการขนาดใหญ่บางประเทศ
น ามาประยุกต์ใช้ในโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิต ส่งผลให้ความต้องการแรงงาน
ระดับล่างและกึ่งฝีมือลดลง 

2. การเข้าระบบเทคโนโลยี สารสนเทศ
ยังไมเ่ท่าเทียมกัน  
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2.3.3 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ (SWOT Analysis)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดล้อมภายใน  
จุดแข็ง (Strengths)  
๑) มีการจัดโครงสร้างตามภารกิจที่สามารถอ านวยการได้   
๒) มีการประสานงานร่วมกันเชื่อมโยง ในทุกหน่วยในองค์กร โดยมีหน้าที่ ของทุกหน่วย

ที่ชัดเจน   
3) มีการก าหนดกลยุทธ์และจัดท าแผนปฏิบัติราชการ      
4) เป็นการด าเนินงานที่ระเบียบก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
5) มีกองทุนเพ่ือช่วยเหลือคนหางานไปท างานต่างประเทศ 
6) พัฒนาการบริหารแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างต่อเนื่อง 
7) มีการแบ่งมอบอ านาจหน้าที่ในการสั่งการและท าการแทนอย่างชัดเจน  
8) การปกครองบังคับบัญชาและการก าหนดสายการบังคับบัญชาเป็นไปตามล าดับชั้น   
9) ผู้บริหารมีนโยบายชัดเจนในการรักษาและขยายตลาดแรงงาน ปรับปรุงระบบงานที่

เกี่ยวข้องเสมอ 
10) มีอุดมการณ์ยึดมั่นในเกียรติและ ศักดิ์ศรี ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ 
11) มีช่องทางในการเพิ่มพูนความช านาญ ในการปฏิบัติงาน  
12) บุคลากรมีความรักและผูกพันในองค์กร มีความเสียสละในการท างานให้บรรลุผล

ส าเร็จภายใต้หลักนิยม เดียวกัน และยึดผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น ศูนย์กลาง 

https://www.google.co.th/url?sa=i&url=https://www.ceochannels.com/todaynews/what-is-swot-analysis/&psig=AOvVaw1LtSwBw-a_Z_oTI8-ix7Ts&ust=1590310040571000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCLDh2NrMyekCFQAAAAAdAAAAABAI
https://www.google.co.th/url?sa=i&url=https://www.ceochannels.com/todaynews/what-is-swot-analysis/&psig=AOvVaw1LtSwBw-a_Z_oTI8-ix7Ts&ust=1590310040571000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCLDh2NrMyekCFQAAAAAdAAAAABAI
https://www.google.co.th/url?sa=i&url=https://www.ceochannels.com/todaynews/what-is-swot-analysis/&psig=AOvVaw1LtSwBw-a_Z_oTI8-ix7Ts&ust=1590310040571000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCLDh2NrMyekCFQAAAAAdAAAAABAI
https://www.google.co.th/url?sa=i&url=https://www.ceochannels.com/todaynews/what-is-swot-analysis/&psig=AOvVaw1LtSwBw-a_Z_oTI8-ix7Ts&ust=1590310040571000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCLDh2NrMyekCFQAAAAAdAAAAABAI
https://www.google.co.th/url?sa=i&url=https://www.ceochannels.com/todaynews/what-is-swot-analysis/&psig=AOvVaw1LtSwBw-a_Z_oTI8-ix7Ts&ust=1590310040571000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCLDh2NrMyekCFQAAAAAdAAAAABAI
https://www.google.co.th/url?sa=i&url=https://www.ceochannels.com/todaynews/what-is-swot-analysis/&psig=AOvVaw1LtSwBw-a_Z_oTI8-ix7Ts&ust=1590310040571000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCLDh2NrMyekCFQAAAAAdAAAAABAI
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จุดอ่อน (Weaknesses)  
๑) โครงสร้างเป็นแบบสายการบังคับบัญชาต้องรอการตัดสินใจจากผู้บริหารท าให้การ

บริหารล่าช้า  
2) ไม่มีการทบทวนกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติราชการ 
3) ขาดแผนยุทธศาสตร์ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถบูรณาการการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
4) ขาดการติดตาม และประเมินผล  
5) การจัดท าแผนล่าช้า  
6) การประสานงานกับหน่วยนอกยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
7) ระบบการติดตามไม่ต่อเนื่อง  
8) ขาดการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเพื่อ น ามาใช้ประโยชน์  
9) ขาดฐานข้อมูลและสารสนเทศเกี่ยวกับผู้เดินทางไปท างานต่างประเทศครบถ้วน

สมบูรณ์ ท าให้ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 
10) กฎ ระเบียบ ของส่วนราชการที่เกี่ยวข้องมีเป็นจ านวนมาก ไม่สอดคล้องกับ

สถานการณ์ปัจจุบันและไม่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
11) ขาดการเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
12) การเตรียมความพร้อมแรงงานไทยก่อนเดินทางไปท างานในต่างประเทศยังไม่มี

ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
13) ขาดการบริหารจัดการการเงินของแรงงานไทยที่ได้รับจากการท างานในต่างประเทศ 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและการส่งเงินกลับประเทศอย่างเป็นระบบ 
14) ผู้บริหารตัดสินใจช้า/ไม่กล้าตัดสินใจ 
15) บุคลากรภาครัฐในส่วนราชการที่เกี่ยวข้องปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ ขาดความยืดหยุ่น  
16) ขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถด้านภาษา 
๑7) มีการโยกย้ายบ่อย ท าให้ขาดความช านาญในหน้าที่  
18) ขาดทักษะในการใช้ระบบเทคโนโลยี    
19) เจ้าหน้าที่มุ่งมั่นท างานประจ าของตนเองมากกว่างานส่วนรวม 
สภาพแวดล้อมภายนอก   
โอกาส (Opportunities)  
๑) คนไทยโดยเฉพาะในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคเหนือให้ความสนใจต่อการ 

ไปท างานต่างประเทศเป็นจ านวนมาก  
2) แรงงานไทยส่วนใหญ่มีคุณสมบัติที่ดีเป็นที่เชื่อมั่นและต้องการของนายจ้างต่างประเทศ  
3) การขาดแคลนแรงงานบางประเภท ของประเทศผู้รับ เช่น ประเทศญี่ปุุน เข้าสู่สังคม

ผู้สูงอายุและขาดแรงงานฝีมือ เป็นโอกาสในการจัดส่งแรงงานไทยไปต่างประเทศเพ่ิมมากข้ึน 
4) ภาคเอกชนมีความสามารถและมีความคล่องตัวในการขยายตลาดแรงงานใน

ต่างประเทศ  
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5) องค์กรการจัดส่งแรงงานไปท างานต่างประเทศมีขีดความสามารถสูง ท าให้ได้เปรียบ 
ด้านการแข่งขัน 

6) นโยบายของรัฐบาลที่มีความ ชัดเจน และมีทั้งแผนระยะสั้น และระยะยาวที่มีความต่อเนื่อง  
7) การแก้ไขกฎหมายของบางประเทศเพ่ิมโอกาสไปท างานต่างประเทศ เช่น ญี่ปุุน ไต้หวัน                                                          
8) รัฐบาลให้ความส าคัญต่อการพัฒนาระบบดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม เพ่ือเป็น

รากฐานในการพัฒนาประเทศ ส่งผลต่อการพัฒนาระบบการบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ    
9) รัฐบาลทุกรัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมการจัดส่งแรงงานไทยไปต่างประเทศท าให้มีการ

จัดท าข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) เรื่องการจัดส่งแรงงานระหว่างประเทศกับหลายประเทศ เช่น 
อิสราเอล เกาหลี                                                      

10) การที่ประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมอาเซียนตั้งแต่ พ.ศ. 2558 ท าให้เกิดการขยาย
ธุรกิจของไทยไปยังกลุ่มประเทศอาเซียน เป็นโอกาสต่อการเคลื่อนย้ายแรงงานไปต่างประเทศ  

11) ข้อตกลงระหว่างประเทศเรื่องการเคลื่อนย้ายแรงงานท าให้แรงงานไทยได้รับการ
คุ้มครองในระดับสากล เกิดการขยายตลาดแรงงานกับประเทศใหม่ๆ                                       

12) หน่วยงานและองค์กรเอกชนในต่างประเทศที่ส่งเสริมและสนับสนุนการคุ้มครอง
แรงงานไทย เช่น NGO ในสาธารณรัฐเกาหลี ไต้หวัน และองค์กรระหว่างประเทศเพ่ือการโยกย้ายถิ่น
ฐาน ท าให้ประเทศไทยสามารถรักษาและขยายลาดแรงงานไทยในต่างประเทศไว้ได้ 

13) สถาบันการเงินให้การสนับสนุนด้านสินเชื่อแก่ผู้ประสงค์ไปท างานต่างประเทศ   
14) นโยบายเชิงเศรษฐกิจ ประเทศไทย 4.0 และยุทธศาสตร์ 20 ปี ส่งเสริมให้ประเทศไทย

เข้าไปลงทุนในต่างประเทศ เป็นโอกาสในการขยายตลาดแรงงานและเพิ่มจ านวนแรงงานไทย  
ไปท างานต่างประเทศ 

15) คนไทยมีค่านิยม (Value) และเจตคติ (Attitude) ที่ดี  
16) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว เอ้ือต่อการประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการจัดส่งแรงงานไทยไปต่างประเทศ 
17) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้การท างานมีความสะดวก และรวดเร็วขึ้น   
อุปสรรค (Treat) 
1) แรงงานไทยขาดทักษะการสื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษและภาษาถิ่น

ของประเทศต้นทาง  
2) ความสามารถด้านภาษาอังกฤษของแรงงานชาติอ่ืน เช่น ฟิลิปปินส์ ดีกว่าแรงงาน

ไทย ท าให้โอกาสของแรงงานไทยในการได้รับการพิจารณาคัดเลือกจ้างงานในต่างประเทศลดลง 
3) ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ (บริษัทจัดหางาน) เน้น

การแข่งขัน ขาดการรวมตัวกัน ท าให้ไม่มีอ านาจต่อรองผู้ว่าจ้าง ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการไปท างานใน
ต่างประเทศสูง และค่าจ้างที่แรงงานควรได้รับต่ า 

4) ภาคเอกชนบางส่วนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ ขาดความ
ซื่อสัตย์ในการประกอบธุรกิจ   
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5) เปลี่ยนแปลงรัฐบาล/ผู้บริหารและ นโยบายบ่อยครั้ง ท าให้การด าเนินงาน ขาดความ
ต่อเนื่อง และขาดเสถียรภาพ 

6) สถานการณ์สู้รบบางประเทศ ท าให้ไม่สามารถจัดส่งแรงานได้ เช่น ลิเบีย   
7) สภาวะเศรษฐกิจของโลกตกต่ า ส่งผลต่อความต้องการจ้างแรงงานไทยใน

ต่างประเทศลดลง 
8) แรงงานไทยส่วนใหญ่ขาดความเข้าใจกฎหมาย ขนบธรรมเนียม ประเพณีวัฒนธรรม

ของประเทศท่ีจ้างงาน ตลอดจนขาดวินัยในการปฏิบัติตามกฎข้อบังคับในต่างประเทศ  
9) วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และกฎหมายในบางประเทศ เป็นข้อจ ากัดใน

การจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ เช่น ประเทศภูมิภาคตะวันออกกลาง  
10) ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท าให้ผู้ประกอบการขนาดใหญ่บางประเทศน ามา

ประยุกต์ใช้ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ส่งผลให้ความต้องการแรงงานระดับล่างและก่ึงฝีมือลดลง 
11) การเข้าระบบเทคโนโลยี สารสนเทศยังไม่เท่าเทียมกัน 

๒.3.4  การประเมินสภาวะแวดล้อมทางยุทธศาสตร์  
๑) การก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก   

ผู้ศึกษาส่งแบบวิเคราะห์การถ่วงน้ าหนักภายในและภายนอกให้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในหน่วย จ านวนทั้งสิ้น 9 คน โดยให้พิจารณาตามหลักการและความส าคัญว่า
ปัจจัยด้านใดเป็นจุดแข็งหรือปัญหาต่อองค์กรมาก ให้ก าหนดน้ าหนักคะแนนมากกว่ารายการที่เป็นจุดแข็ง
หรือปัญหาต่อองค์กรน้อย ให้ก าหนดน้ าหนักคะแนนน้อยกว่า โดยให้คะแนนรวมของทุกข้อรวมกัน 
เป็น ๑ น้ าหนักในแต่ละด้านอาจเท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ ขึ้นอยู่กับความส าคัญ ได้ผลดังตารางนี้ 

ตารางท่ี 5 แสดงค่าน้ าหนักของรายการปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายใน 

คนที ่
รายการปัจจัย 
สิ่งแวดล้อมภายใน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9  ̅ 

S1 โครงสร้างองค์กร (Stucture) 0.10 0.10 0.10 0.15 0.10 0.15 0.10 0.10 0.10 0.11 
S2 กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) 0.20 0.15 0.10 0.20 0.10 0.20 0.15 0.20 0.20 0.17 
S3 ระบบในการด าเนินงานของ

องค์กร (Systems) 
0.20 0.20 0.15 0.10 0.20 0.10 0.10 0.15 0.15 0.15 

S4 แบบแผนหรือพฤติกรรม 
ในการบริหารของผู้บริหาร
ระดับสูง (Style) 

0.15 0.20 0.20 0.20 0.15 0.20 0.20 0.20 0.20 0.19 

S5 บุคลากรในองค์กร (Staff) 0.15 0.10 0.20 0.10 0.10 0.10 0.15 0.15 0.15 0.13 
S6 ความรู้ความสามารถของ

บุคลากร (Skill) 
0.10 0.15 0.15 0.15 0.20 0.15 0.20 0.10 0.10 0.14 

S7 ค่านิยมร่วมกัน (Shared Value) 0.10 0.10 0.10 0.10 0.15 0.10 0.10 0.10 0.10 0.11 
น้ าหนักคะแนนรวม 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 



๓๖ 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าน้ าหนักของรายการปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายนอก 

คนที่ 

รายการปัจจัย 
สิ่งแวดล้อมภายใน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9  ̅ 

C : พฤติกรรมของลูกค้า 0.25 0.25 0.25 0.25 0.20 0.25 0.20 0.25 0.25 0.24 
P : การเมืองและกฎหมาย 0.25 0.20 0.20 0.10 0.10 0.25 0.25 0.20 0.20 0.19 
E : เศรษฐกิจ 0.20 0.20 0.25 0.25 0.25 0.20 0.20 0.10 0.10 0.19 
S : สังคมและวัฒนธรรม 0.10 0.10 0.10 0.20 0.20 0.20 0.10 0.20 0.20 0.16 
T : เทคโนโลย ี 0.20 0.25 0.20 0.20 0.25 0.10 0.25 0.25 0.25 0.22 

น้ าหนักคะแนนรวม 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

 
๒) การวิเคราะห์องค์กรโดยการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก                  

ผู้ศึกษาส่งแบบสอบถามโดยให้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
จ านวนทั้งสิ้น ๙ คน พิจารณาประเด็นและวิเคราะห์ว่าประเด็นดังกล่าวส่งผลต่อภารกิจการจัดส่ง
คนหางานไปท างานในต่างประเทศ (ในช่องสีเทา) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้    

๕ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อภารกิจฯ มากที่สุด    
๔ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อภารกิจฯ มาก    
๓ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อภารกิจฯ ปานกลาง    
๒ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อภารกิจฯ น้อย    
๑ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อภารกิจฯ น้อยที่สุด  

ตารางท่ี ๗ แสดงการให้คะแนนต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 7S framework  

  
ประเด็นส าคัญ  

สภาพแวดล้อมภายใน “จุดแข็ง”  สภาพแวดล้อมภายใน “จุดอ่อน”  
คะแนนเฉลี่ย  Strength  คะแนนเฉลี่ย Weakness  

1. โครงสร้าง   
องคกร  
(Structure)  

4.11  S1 มีการจัดโครงสร้างตาม
ภารกิจที่สามารถอ านวยการได้  
    

3.89  W1 โครงสร้างเป็นแบบสายการ
บังคับบัญชาต้องรอการตัดสินใจ
จากผู้บริหารท าให้การบริหารล่าช้า  

 4.44 S2 มีการประสานงานร่วมกัน
เชื่อมโยง ในทุกหน่วยในองค์กร 
โดยมีหน้าที่ ของทุกหน่วยที่ชัดเจน   

  

2. กลยุทธ์ของ
องค์กร 
(Strategy) 

4.33 S3 มีการก าหนดกลยุทธ์และ
จัดท าแผนปฏิบัติราชการ    
 

4.22 W2 ไม่มีการทบทวนกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบัติราชการ 



๓๗ 

  
ประเด็นส าคัญ  

สภาพแวดล้อมภายใน “จุดแข็ง”  สภาพแวดล้อมภายใน “จุดอ่อน”  
คะแนนเฉลี่ย  Strength  คะแนนเฉลี่ย Weakness  

   4.33 W3 ขาดแผนยุทธศาสตร์ ให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถ
บูรณาการการปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 

   4.22 W4 ขาดการติดตาม และประเมินผล  

   4.11 W5 การจัดท าแผนล่าช้า  

3. ระบบในการ
ด าเนินงาน
ขององค์กร 
(Systems) 

4.67 S4 เป็นการด าเนินงานที่ระเบียบ
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน  

4.33 W6 การประสานงานกับหน่วย
นอกยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร  

 3.56 S5 มีกองทุนเพ่ือช่วยเหลือ
คนหางานไปท างานต่างประเทศ 

3.44 W7 ระบบการติดตามไม่ต่อเนื่อง  
 

 4.22 S6 พัฒนาการบริหารแรงงานไทย
ไปท างานต่างประเทศด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์อย่างต่อเนื่อง 

4.00 W8 ขาดการวิ เคราะห์ข้อมูล
พ้ืนฐานเพื่อ น ามาใช้ประโยชน์ 

   4.56 W9 ขาดฐานข้อมูลและสารสนเทศ
เกี่ ยวกับผู้ เดิ นทางไปท างาน
ต่างประเทศครบถ้วนสมบูรณ์ ท า
ให้ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์
ในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 

   3.56 W10 กฎ ระเบียบ ของส่วนราชการ
ที่เกี่ยวข้องมีเป็นจ านวนมาก ไม่
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน
และไม่ เ อ้ือต่อการส่งเสริมให้
แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 

   3.56 W11 ขาดการเชื่อมโยงข้อมูลกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

   4.11 W12 การเตรียมความพร้อม
แรงงานไทยก่อนเดินทางไป
ท างานในต่างประเทศยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 



๓๘ 

  
ประเด็นส าคัญ  

สภาพแวดล้อมภายใน “จุดแข็ง”  สภาพแวดล้อมภายใน “จุดอ่อน”  
คะแนนเฉลี่ย  Strength  คะแนนเฉลี่ย Weakness  

   3.22 W13 ขาดการบริหารจัดการ
การเงินของแรงงานไทยที่ได้รับ
จากการท างานในต่างประเทศให้
เกิดประโยชน์สูงสุดและการส่ง
เงินกลับประเทศอย่างเป็นระบบ 

4. ลักษณะแบบ
แผนหรือ
พฤติกรรม 
ในการ
บริหารงาน
ของผู้บริหาร
ระดับสูง 
(Style) 

4.56 S7 มีการแบ่งมอบอ านาจหน้าที่
ในการสั่งการและท าการแทน
อย่างชัดเจน  

4.00 W14 ผู้บริหารตัดสินใจช้า/  
ไม่กล้าตัดสินใจ 

4.67 S8 การปกครองบังคับบัญชา
และการก าหนดสายการบังคับ
บัญชาเป็นไปตามล าดับชั้น   

  

4.78 S9 ผู้บริหารมีนโยบายชัดเจนใน
การรักษาและขยายตลาดแรงงาน   
ปรับปรุงระบบงานที่เกี่ยวข้องเสมอ 

  

5. บุคลากรใน
องค์กร 
(Staff) 

4.67 S10 มีอุดมการณ์ยึดมั่นในเกียรติ
และ ศักดิ์ศรี ทุ่มเทในการปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 

3.44 W15 บุคลากรภาครัฐในส่วน
ราชการที่เกี่ยวข้องปฏิบัติงาน
ตามกฎ ระเบียบ ขาดความยืดหยุ่น  

   3.67 W16 ขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความสามารถด้านภาษา 

6. ความรู้
ความสามารถ
(Skill) 

3.67 S11 มีช่องทางในการเ พ่ิมพูน
ความช านาญ ในการปฏิบัติงาน 

3.44 W17 มีการโยกย้ายบ่อย ท าให้
ขาดความช านาญในหน้าที่  

   3.44 W18 ขาดทักษะในการใช้ระบบ
เทคโนโลยี    

7. ค่านิยม
ร่วมกัน 
(Shared 
Values) 

4.56 S12 บุคลากรมีความรักและ
ผูกพันในองค์กร มีความเสียสละ
ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ
ภายใต้หลักนิยม เดียวกัน และยึด
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น ศูนย์กลาง 

4.11 W19 เจ้าหน้าที่มุ่งมั่นท างาน
ประจ าของตนเองมากกว่างาน
ส่วนรวม 

 

 



๓๙ 

ตารางท่ี ๘ แสดงการให้คะแนนต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร C-PEST 

 
ประเด็นส าคัญ  

สภาพแวดล้อมภายนอก “โอกาส”  สภาพแวดล้อมภายนอก “ภัยคุกคาม”  
คะแนนเฉลี่ย  Opportunities  คะแนนเฉลี่ย Treats  

1. ด้านพฤติกรรม
ของลูกค้า  
(Customer 
Behavior)  

4.78  O1 คนไทยให้ความสนใจต่อการ 
ไปท างานต่างประเทศ  

3.44 T1 แรงงานไทยขาดทักษะการ
สื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศ 
เช่น ภาษาอังกฤษและภาษาถิ่น
ของประเทศต้นทาง  

 4.33 O2 แรงงานไทยส่วนใหญ่มี
คุณสมบัติที่ดีเป็นที่เชื่อมั่นและ
ต้องการของนายจ้างต่างประเทศ  
 

4.00 T2 ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ
ของแรงงานชาติอ่ืน เช่น ฟิลิปปินส์ 
ดีกว่าแรงงานไทย ท าให้แรงงาน
ไทยได้รับการพิจารณาคัดเลือก
จ้างงานในต่างประเทศลดลง 

 4.11 O3 การขาดแคลนแรงงานบาง
ประเภท ของประเทศผู้รับ เช่น 
ประเทศญี่ปุ่น เข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุและขาดแรงงานฝีมือ 
เป็นโอกาสในการจัดส่งแรงงาน
ไทยไปต่างประเทศเพ่ิมมากขึ้น 

4.00 T3 ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ 
เน้นการแข่งขัน ขาดการรวมตัวกัน 
ท าให้ไม่มีอ านาจต่อรองผู้ว่าจ้าง 
ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการไปท างาน
ในต่างประเทศสูง/ค่าจ้างต่ า 

 4.44 O4 ภาคเอกชนมีความสามารถ
และมีความคล่องตัวในการขยาย
ตลาดแรงงานในต่างประเทศ  
 

4.00 T4 ภ า ค เ อ ก ช น บ า ง ส่ ว น ที่
เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไป
ต่างประเทศ ขาดความซื่อสัตย์
ในการประกอบธุรกิจ   

 4.11 O5 องค์กรการจัดส่งแรงงานไป
ท างานต่างประเทศมีขีด
ความสามารถสูง ท าให้ได้เปรียบ 
ด้านการแข่งขัน   

  

2.ด้านการเมือง
และกฎหมาย 
(Pokitical 
and legal 
factors : P) 

4.22 O6 นโยบายของรัฐบาลที่มีความ
ชัดเจน และมีทั้งแผนระยะสั้น 
และระยะยาวที่มีความต่อเนื่อง  

3.56 T5 เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง รั ฐ บ า ล /
ผู้บริหารและ นโยบายบ่อยครั้ง 
ท าให้การด าเนินงาน ขาดความ
ต่อเนื่อง และขาดเสถียรภาพ 



๔๐ 

 
ประเด็นส าคัญ  

สภาพแวดล้อมภายนอก “โอกาส”  สภาพแวดล้อมภายนอก “ภัยคุกคาม”  
คะแนนเฉลี่ย  Opportunities  คะแนนเฉลี่ย Treats  

 4.00 O7 การแก้ไขกฎหมายของบาง
ประเทศเพ่ิมโอกาสไปท างาน
ต่างประเทศ เช่น ญี่ปุ่น ไต้หวัน 

3.56 T6 สถานการณ์สู้รบบางประเทศ 
ท าให้ไม่สามารถจัดส่งแรงานได้ 
เช่น ลิเบีย     

 4.11 O8 รัฐบาลให้ความส าคัญต่อ
การ พัฒนาระบบดิ จิ ทั ลเ พ่ื อ
เศรษฐกิจและสังคม เพ่ือเป็น
รากฐานในการพัฒนาประเทศ 
ส่งผลต่อการพัฒนาระบบการ
บริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ    

  

 4.00 O9 รัฐบาลทุกรัฐบาลมีนโยบาย
ส่งเสริมการจัดส่งแรงงานไทย
ไปต่ างประเทศท า ให้มี การ
จัดท าข้อตกลงความร่วมมือ 
(MOU) เรื่องการจัดส่งแรงงาน
ระหว่ า งประ เทศกั บหลาย
ประเทศ เช่น อิสราเอล เกาหลี 

  

 3.78 O10 การที่ประเทศไทยเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนตั้งแต่ พ.ศ. 
2558 ท าให้เกิดการขยายธุรกิจ
ของไทยไปยังกลุ่มประเทศอาเซียน 
เป็นโอกาสต่อการเคลื่อนย้าย
แรงงานไปต่างประเทศ 

  

 3.67 O11 ข้อตกลงระหว่างประเทศ
เรื่องการเคลื่อนย้ายแรงงานท า
ให้แรงงานไทยได้รับการคุ้มครอง
ในระดับสากล เกิดการขยาย
ตลาดแรงงานกับประเทศใหม่ๆ 

  

 3.67 O12 หน่วยงานและองค์กรเอกชน
ในต่างประเทศที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนการคุ้มครองแรงงานไทย 
เช่น NGO ในสาธารณรัฐเกาหลี 
ไต้หวัน และองค์กรระหว่างประเทศ
เพ่ือการโยกย้ายถิ่นฐาน ท าให้
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ประเด็นส าคัญ  

สภาพแวดล้อมภายนอก “โอกาส”  สภาพแวดล้อมภายนอก “ภัยคุกคาม”  
คะแนนเฉลี่ย  Opportunities  คะแนนเฉลี่ย Treats  

ประเทศไทยสามารถรักษาและ
ขย า ยล าด แร ง ง าน ไท ย ใ น
ต่างประเทศไว้ได้ 

3. ด้าน
เศรษฐกิจ 
(Economic 
factors : E) 

4.33 O13 สถาบันการเงินให้การ
สนั บ สนุ น ด้ า นสิ น เ ชื่ อ แก่ ผู้
ประสงค์ไปท างานต่างประเทศ  

4.11    T7 สภาวะเศรษฐกิจของโลก
ตกต่ า ส่งผลต่อความต้องการจ้าง
แรงงานไทยในต่างประเทศลดลง 

 4.11 O14 นโยบายเชิ ง เศรษฐกิ จ 
ประเทศไทย 4.0 และยุทธศาสตร์ 
20 ปี ส่งเสริมให้ประเทศไทย
เข้าไปลงทุนในต่างประเทศ เป็น
โอกาสในการขยายตลาดแรงงาน
และเพ่ิมจ านวนแรงงานไทยไป
ท างานต่างประเทศ 

      

4. ด้านสังคม
และ
วัฒนธรรม 
(Social-
cultural 
factors : S) 

4.67 O15 คนไทยมีค่านิยม (Value) 
และเจตคติ (Attitude) ที่ด ี

3.78 T8 แรงงานไทยส่วนใหญ่ขาด
ความเข้าใจกฎหมายขนบธรรมเนียม 
ประเพณีวัฒนธรรม ตลอดจนขาด
วินัยในการปฏิบัติตามกฎข้อบังคับ
ของประเทศท่ีจ้างงาน  

   3.56 T9 วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม
ประเพณี และกฎหมายในบางประเทศ 
เป็นข้อจ ากัดในการจัดส่งแรงงาน
ไทยไปท างานต่างประเทศ เช่น 
ประเทศภูมิภาคตะวันออกกลาง  

5. ด้าน
เทคโนโลยี 
(Technologic
al factors : T) 

 
 
 

4.44 O16 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว เอ้ือต่อ
ก า ร ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพการจัดส่งแรงงาน
ไทยไปต่างประเทศ 

4.22 T10 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี
ท าให้ผู้ประกอบการขนาดใหญ่
บางประเทศน ามาประยุกต์ใช้ใน
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 
ส่งผลให้ความต้องการแรงงาน
ระดับล่างและก่ึงฝีมือลดลง 

 4.78 O17 ก า ร พัฒนา เทค โน โ ลยี
สารสนเทศ ท าให้การท างานมี
ความสะดวก และรวดเร็วขึ้น 

3.56 T11 การเข้าระบบเทคโนโลยี 
สารสนเทศยังไม่เท่าเทียมกัน 
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๒.3.5 สรุปผลการวิเคราะห์สถานภาพของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก    
 การก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก โดยแจก 

แบบให้คะแนนให้กับกลุ่มตัวอย่างพิจารณาประเด็นและวิเคราะห์ว่าประเด็นดังกล่าวว่าส่งผลต่อการ
ปฏิบัติภารกจิการจัดส่งคนหางานไปท างานในต่างประเทศของกรมการจัดหางานอย่างไร โดยมีเกณฑ์ 
การให้คะแนน ดังนี้    

๕ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อการปฏิบัติภารกิจฯ มากที่สุด    
๔ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อการปฏิบัติภารกิจฯ มาก    
๓ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อการปฏิบัติภารกิจฯ ปานกลาง    
๒ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อการปฏิบัติภารกิจฯ น้อย       
๑ คะแนน หมายถึง ส่งผลต่อการปฏิบัติภารกิจฯ น้อยที่สุด   
โดยมีการก าหนดน้ าหนักในแต่ละด้านของ 7S ตามความส าคัญ โดยมีหลักการว่า 

ปัจจัยด้านใดที่เป็นจุดแข็งหรือปัญหาต่อภารกิจการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศมาก  
จะก าหนดน้ าหนักคะแนนมากกว่ารายการที่เป็นจุดแข็งหรือปัญหาต่อภารกิจการจัดส่งคนหางาน 
ไปท างานต่างประเทศน้อย เพ่ือน าไปก าหนดกลยุทธ์และจัดล าดับความส าคัญของการพัฒนา 

ตารางท่ี ๙ แสดงการสรุปการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร   

รายการปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายใน น้ าหนัก 
คะแนนเฉลี่ย คะแนนเฉลี่ยxน้ าหนัก สรุปผล 

(จุดแข็ง-
จุดอ่อน) 

จุดแข็ง จุดอ่อน จุดแข็ง จุดอ่อน 

S1 โครงสร้างองค์กร (Stucture) 0.11 4.28 3.89 0.47 0.43 0.04 
S2 กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) 0.17 4.33 4.22 0.74 0.72 0.02 
S3 ระบบในการด าเนินงานขององค์กร 
    (Systems) 

0.15 4.15 3.85 0.62 0.58 0.04 

S4 แบบแผนหรือพฤติกรรมในการ
บริหารของผู้บริหารระดับสูง (Style) 

0.19 4.67 4.00 0.89 0.76 0.13 

S5 บุคลากรในองค์กร (Staff) 0.13 4.67 3.56 0.61 0.46 0.15 
S6 ความรู้ความสามารถของบุคลากร 
    (Skill) 

0.14 3.67 3.44 0.51 0.48 0.03 

S7 ค่านิยมร่วมกัน (Shared Value) 0.11 4.56 4.11 0.50 0.45 0.05 
เฉลี่ยปัจจัยภายใน + 4.34 - 3.88  
สรุปปัจจัยภายใน + 0.46  

 
การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก มีการก าหนดน้ าหนักในแต่ละด้านของ C-PEST  

ตามความส าคัญ โดยมีหลักการว่าปัจจัยด้านใดที่เป็นโอกาสหรืออุปสรรคต่อภารกิจการจัดส่ง
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คนหางานไปท างานต่างประเทศมาก จะก าหนดน้ าหนักคะแนนมากกว่ารายการที่เป็นโอกาสหรือ
อุปสรรคต่อภารกิจการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศน้อย เพื่อน าไปก าหนดกลยุทธ์ 
และจัดล าดับความส าคัญของการพัฒนา  

ตารางท่ี ๑๐ แสดงการสรุปการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร   

รายการปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายนอก น้ าหนัก 
คะแนนเฉลี่ย คะแนนเฉลี่ยxน้ าหนัก สรุปผล 

(โอกาส- 
ภัยคุกคาม) 

โอกาส ภัยคุกคาม โอกาส ภัยคุกคาม 

C : พฤติกรรมของลูกค้า  
     (Customer Behavior) 

0.24 4.35 3.86 1.04 0.93 0.11 

P : การเมืองและกฎหมาย  
     (Political and Legal) 

0.19 3.92 3.56 0.74 0.68 0.06 

E : เศรษฐกิจ (Economic) 0.19 4.22 4.11 0.80 0.78 0.02 
S : สังคมและวัฒนธรรม 
     (Social – cultural) 

0.16 4.67 3.67 0.75 0.59 0.19 

T : เทคโนโลยี (Technological) 0.22 4.61 3.89 1.01 0.86 0.15 
เฉลี่ยปัจจัยภายนอก + 4.34 - 3.84  
สรุปปัจจัยภายนอก + 0.50  

 

๒.3.6 การประเมินต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ขององค์กร    
 จากคะแนนข้างต้นจะน าไปสู่การประเมินสถานภาพขององค์กรเป็นลักษณะใด ซึ่งมีการ

แสดงสถานภาพของหน่วยงานโดยบ่งบอกถึงสถานภาพ ๔ ลักษณะ ดังนี้    
๑) Stars (เอ้ือและแข็ง) เป็นต าแหน่งที่บ่งบอกว่าองค์กรโดยภาพรวมส่วนใหญมีปัจจัย 

ภายนอกที่เป็นโอกาส และมีปัจจัยภายในที่ เป็นจุดแข็ง เป็นหน่วยงานที่มีความพร้อมสูง เมื่อองค์กร 
มีสถานภาพเป็น Stars ให้ก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก (Aggressive) ต้องรักษาความเป็น Stars ให้ยืนยง
ต่อไป และพัฒนางานต่อยอด     

๒) Question Marks (เอ้ือแต่อ่อน) เป็นต าแหน่งที่บ่งบอกว่าองค์กรโดยภาพรวมส่วนใหญ่
มีปัจจัยภายนอกเอ้ือ มีความพร้อมสูงให้การสนับสนุน แต่ปัจจัยภายในองค์การอ่อน หากแก้ปัญหา 
จุดอ่อนขององค์กรได้ จะน าไปสู่สภาพที่เอ้ือและแข็ง Stars ได้ ให้ก าหนดกลยุทธ์พัฒนาองค์กร 
(Turnaround)    

๓) Cash Cows (ไม่เอ้ือแต่แข็ง) เป็นต าแหน่งที่บ่งบอกว่าองค์กรในภาพรวมส่วนใหญ่ 
ภายนอกองค์กรมีอุปสรรค มีปัญหา แต่ภายในองค์กรแข็ง มีความพร้อมมีความเข้มแข็ง หากรอให้
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ปัจจัยภายนอกเป็นโอกาสเอ้ือต่อการพัฒนาองค์กร หรือพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาสก็จะสามารถพัฒนา
องค์กรน าไปสู่สภาพที่เอ้ือและแข็ง Stars ได้ ให้ก าหนดกลยุทธ์ป้องกัน/แตกตัว (Defend/Diversify)   

๔ Dogs (ไม่เอ้ือและอ่อน) เป็นต าแหน่งที่บ่งบอกว่าองค์กรโดยภาพรวมส่วนใหญ่ 
อยู่ใน สภาพแวดล้อมที่ทั้งภายนอกไม่เอ้ือ ภายในอ่อน มีปัญหาล่อแหลมต่อการประสบความล้มเหลว 
ค่อนข้างสูง จึงเป็นไปได้ว่าต้องปรับปรุงอย่างเร่งด่วน เพราะหากด าเนินการต่อไปปัญหาจะสะสม 
ขึ้นเรื่อยๆ ถึงข้ันอาจแก้ไขไม่ได้ต้องยุบองค์กร ให้ก าหนดกลยุทธ์ประคองตัว/ถอย (Retrenchment)  

 
ภาพที่ 4 ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์การบริหารการจัดส่งคนหางานไปท างาน 
            ในต่างประเทศ 

 
Strategic Positioning 

 
 

จากภาพแสดงให้เห็นว่า องค์กรมีจุดแข็งภายใน และมีโอกาสที่ดีจากปัจจัยภายนอก 
ในการขับเคลื่อนการจัดส่งคนหางานไปท างานในต่างประเทศ อันน าไปสู่ภาพเอ้ือและแข็ง ให้ก าหนด 
กลยุทธ์เชิงรุก (Aggressive) ต้องรักษาความเป็น Stars ให้ยืนยงต่อไป และพัฒนางานต่อยอดต่อไป     
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บทที่ ๓ 
แผนขององค์กร 

 
๓.1 เป้าหมายทางยุทธศาสตร์ (END) (วิสัยทัศน์/พันธกิจ/เป้าประสงค์)  

กรมการจัดหางาน มีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริมการมีงานท า คุ้มครองคนหางาน ศึกษา 
วิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงาน และแนวโน้มตลาดแรงงานเป็นศูนย์กลางข้อมูลตลาดแรงงาน รวมทั้ง
พัฒนาและส่งเสริมระบบการบริหารด้านการส่งเสริมการมีงานท า เพ่ือให้ประชากรมีงานท าที่เหมาะสม 
กับความรู้ความสามารถ และความถนัด ไม่ถูกหลอกลวง ตลอดจนได้รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม โดยมีอ านาจหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ ดังนี้ 

1) พัฒนาระบบ กลไก และการด าเนินการเกี่ยวกับการจัดส่งแรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศ 

2) เป็นศูนย์ข้อมูลระบบบริหารแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศและทะเบียนคนหางาน 
ที่จะไปท างานต่างประเทศ 

3) บริหารกองทุนเพ่ือช่วยเหลือคนหางานไปท างานต่างประเทศ 
4) ควบคุม ดูแล และตรวจสอบการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานในต่างประเทศของผู้รับอนุญาต

จัดหางน เพื่อไปท างานในต่างประเทศให้เป็นไปตามกฎหมาย 
5) คุ้มครอง ดูแล และช่วยเหลือคนหางานที่ไปท างานต่างประเทศให้ได้รับการปฏิบัติ

ตามกฎหมาย 
6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือ

ได้รับมอบหมาย  

วิสัยทัศน์ 
“แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศมีศักยภาพ ได้รับการคุ้มครองตามหลักสากล  

และมีคุณภาพชีวิตที่ดี อย่างยั่งยืน” 

พันธกิจ 
1) บริหารการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานในต่างประเทศให้ได้รับการคุ้มครองตามหลักสากล 
2) พัฒนาศักยภาพและเตรียมความพร้อมแรงงานไทยก่อนไปท างานต่างประเทศ 
3) ส่งเสริมให้แรงงานที่กลับจากการท างานต่างประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีอย่างยั่งยืน 
4) พัฒนากลไก และกระบวนการท างานร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการจัดท าข้อมูล

ที่ถูกต้องและทันสมัย 
5) รักษาตลาดแรงงานเดิมและขยายตลาดแรงงานเพ่ิมในต่างประเทศ 

 

 



๔๖ 

เป้าประสงค์ 
1) การบริหารแรงงานไทยไปท างานในต่างประเทศมีประสิทธิภาพ แรงงานไทยที่ไปท างาน

ต่างประเทศได้รับการคุ้มครองตามหลักสากล 
2) แรงงานไทยที่ไปท างานต่างประเทศมีศักยภาพ และได้รับการเตรียมความพร้อมที่ดี

ก่อนเดินทางไปท างานต่างประเทศ 
3) แรงงานไทยที่กลับจากการท างานต่างประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีอย่างยั่งยืน 
4) การจัดการด้านข้อมูลของแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ เพ่ือให้ทุกภาคส่วนเข้าถึง 

ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว ทั่วถึง โดยผ่านระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
5) ประเทศไทยสามารถรักษาตลาดแรงงานเดิมและขยายตลาดแรงงานใหม่ในต่างประเทศ 

๓.2 กลยุทธ์ในการด าเนินการ (WAYS) (ประเด็นยุทธศาสตร์/กลยุทธ์) 
เมื่อพิจารณาผลท่ีได้จากการท า SWOT Analysis โดยเรียงล าดับความส าคัญของจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม/อุปสรรค 5 อันดับแรก แล้วน า TOWS Matrix มาใช้เพ่ือวิเคราะห์
ทางเลิกเชิงกลยุทธ์ที่เป็นไปได้ ซึ่งได้ผลเป็นกลยุทธ์ต่างๆ ดังแสดงตามตาราง ดังนี้ 

 

 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง 5 อันดับแรก 
S9     ผู้บริหารมีนโยบายชัดเจนในการรักษาและขยายตลาดแรงงาน ปรับปรุงระบบงานที่เกี่ยวข้อง 
        เสมอ 
S4    เป็นการด าเนินงานที่ระเบียบก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
S8    การปกครองบังคับบัญชาและการก าหนดสายการบังคับบัญชาเป็นไปตามล าดับชั้น   
S10 มีอุดมการณ์ยึดมั่นในเกียรติและ ศักดิ์ศรี ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ 
S11 มีช่องทางในการเพิ่มพูนความช านาญ ในการปฏิบัติงาน 
 



๔๗ 

 
จุดอ่อน 5 อันดับแรก 
W9   ขาดฐานข้อมูลและสารสนเทศเกี่ยวกับผู้เดินทางไปท างานต่างประเทศครบถ้วนสมบูรณ์  
        ท าให้ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 
W10 กฎ ระเบียบ ของส่วนราชการที่เก่ียวข้องมีเป็นจ านวนมาก ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
        ปัจจุบันและไม่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
W11 ขาดการเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
W3   ขาดแผนยุทธศาสตร์ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถบูรณาการการปฏิบัติอย่างเป็น 
        รูปธรรม 
W6   การประสานงานกับหน่วยนอกยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
โอกาส 5 อันดับแรก 
O1   คนไทยให้ความสนใจต่อการไปท างานต่างประเทศ 
O17 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้การท างานมีความสะดวก และรวดเร็วขึ้น 
O15 คนไทยมีค่านิยม (Value) และเจตคติ (Attitude) ที่ด ี
O4   ภาคเอกชนมีความสามารถและมีความคล่องตัวในการขยายตลาดแรงงานในต่างประเทศ 
O16 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว เอ้ือต่อการประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิม 
       ประสิทธิภาพการจัดส่งแรงงานไทยไปต่างประเทศ 
ภัยคุกคาม 5 อันดับแรก 
T10  ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท าให้ผู้ประกอบการขนาดใหญ่บางประเทศน ามาประยุกต์ใช้ 
       ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ส่งผลให้ความต้องการแรงงานระดับล่างและกึ่งฝีมือลดลง 
 T7  สภาวะเศรษฐกิจของโลกตกต่ า ส่งผลต่อความต้องการจ้างแรงงานไทยในต่างประเทศลดลง 
T2   ความสามารถด้านภาษาอังกฤษของแรงงานชาติอ่ืน เช่น ฟิลิปปินส์ ดีกว่าแรงงานไทย  
      ท าให้แรงงานไทยได้รับการพิจารณาคัดเลือกจ้างงานในต่างประเทศลดลง 
T3  ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ เน้นการแข่งขัน ขาดการ 
      รวมตัวกัน ท าให้ไม่มีอ านาจต่อรองผู้ว่าจ้าง ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการไปท างานใน 
      ต่างประเทศสูง/ค่าจ้างต่ า 
T4  ภาคเอกชนบางส่วนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ ขาดความซื่อสัตย์ 
      ในการประกอบธุรกิจ   
 
 
 
 
 
 
 



๔๘ 

แผนภาพที่ 5 ตารางวิเคราะห์ความสอดคล้องของสถานการณ์ภายนอกและปัจจัยภายในองค์กร 

 

 

 กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategies) 
T10 + W10 ปรับปรุงกฎ ระเบียบ 
T7 + W3 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อวางแผน 
การด าเนินงาน 
T2 + W6 บูรณาการกับสถานศึกษา 
ในการอบรมด้านภาษาให้แก่คนหางาน 
T3 + W11 สร้างการรับรู้ในการสง่เสริม
ให้แรงงานกลับมาต่อยอดความรู้ประกอบ
อาชีพในประเทศ 
T4 + W9 บังคับใช้กฎหมายอย่างจริงจัง 
 
 

โอกาส (Opportunities) 
O1 คนไทยให้ความสนใจต่อการไป
ท างานต่างประเทศ 
O17 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ท าให้การท างานมีความสะดวก รวดเร็วขึ้น 
O15 คนไทยมีค่านิยม (Value) และเจตคติ 
(Attitude) ที่ด ี
O4 ภาคเอกชนมีความสามารถและมี
ความคล่องตวัในการขยายตลาดแรงงาน 
ในต่างประเทศ 
O16 ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศพัฒนา 
ไปอย่างรวดเรว็ เอื้อต่อการประยุกต์ใช้เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการจัดส่งแรงงานไทย 
ไปตา่งประเทศ 
 

จุดอ่อน (Weakness) 
W9 ขาดฐานข้อมูลและ
สารสนเทศเกี่ยวกับผู้เดินทาง
ไปท างานต่างประเทศครบถ้วน
สมบูรณ์ ท าให้ไม่สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจและการปฏิบตัิงาน 
W10 กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องมี
เป็นจ านวนมาก ไม่สอดคล้อง
กับสถานการณ์ปัจจุบันและ 
ไมเ่อื้อต่อการส่งเสริมใหแ้รงงาน
ไทยไปท างานต่างประเทศ 
W11 ขาดการเช่ือมโยงขอ้มลู
กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
W3 ขาดแผนยุทธศาสตร ์
ให้หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
สามารถบูรณาการการปฏิบตัิ
อย่างเป็นรูปธรรม 
W6 การประสานงานกับ
หน่วยนอกยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
 

จุดแข็ง (Strengths) 
S9 ผู้บริหารมีนโยบายชัดเจน
ในการรักษาและขยายลาด
แรงงาน ปรับปรุงระบบงานท่ี
เกี่ยวข้องเสมอ 
S4 เป็นการด าเนินงานท่ี
ระเบียบก าหนดไว้ชัดเจน 
S8 การปกครองบังคับบัญชา
และการก าหนดสายการบังคับ
บัญชาเป็นไปตามล าดับชั้น   
S10 มีอุดมการณย์ึดมั่นใน
เกียรติและ ศักดิ์ศรี ทุ่มเทใน
การปฏิบัตหิน้าท่ีอย่างเตม็
ก าลังความสามารถ 
S11 มีช่องทางในการเพิ่มพูน
ความช านาญในการปฏิบตัิงาน 
 

ภัยคุกคาม (Threats) 
T10 ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยที าให้
ผู้ประกอบการประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมการ
ผลิต ส่งผลให้ความต้องการแรงงานระดับล่าง/
กึ่งฝีมือลดลง 
T7 สภาวะเศรษฐกิจของโลกตกต่ า ส่งผลต่อ
ความต้องการจา้งแรงงานไทยในต่างประเทศลดลง 
T2 ความสามารถดา้นภาษาอังกฤษของแรงงาน
ชาติอื่น เช่น ฟิลิปปินส์ ดีกว่าแรงงานไทย  
T3 ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงาน
ไปต่างประเทศ เน้นการแข่งขัน ขาดการรวมตัว 
ท าให้ไม่มีอ านาจต่อรองผู้ว่าจา้ง/คา่ใช้จ่าย 
ในการไปท างานในต่างประเทศสูง/ค่าจ้างต่ า 
T4 ภาคเอกชนบางส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการ
จัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ ขาดความ
ซื่อสัตย์ในการประกอบธุรกิจ   
 

กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategies) 
O4 + S4 ทบทวนรูปแบบการจดัส่งแรงงาน
ของภาคเอกชน 
O15 + S11 พัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าท่ี 
ด้านเทคโนโลย ี
O1 + 10 พัฒนาฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 
O17 + S9 จัดให้มีระบบตรวจติดตามผล 
ในต่างประเทศผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์
O16 + S9 จัดระบบข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
และเชื่อมโยง ผู้บริหารสามารถใช้ในการ
ตัดสินใจไดโ้ดยถูกต้อง รวดเร็ว 
 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategies) 
T10 + S11 พัฒนาศักยภาพคนหางาน 
T7 + S9 รักษาและขยายตลาดแรงงาน 
T2 + S10 พัฒนาช่องทางการพัฒนา
ศักยภาพด้านภาษาให้คนหางาน 
T3 + S4 สร้างการรบัรู้ให้ภาคเอกชน
ตระหนักในการรักษาตลาดแรงงาน 
T4 + S8 บังคับใช้กฎหมายอย่างจริงจัง 

 กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategies) 
O1 + W10 ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ให้เกิด
ความสะดวก เอื้อต่อการส่งเสริมฯ 
O17 + W9 จัดท าฐานข้อมลูให้ครอบคลุม
ตลอดกระบวนการจัดส่งฯ 
O15 + W6 บูรณาการข้อมลูกับหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง 
O4 + W3 ทบทวนแผนปฏิบัติราชการทุกปี 
O16 + W11 บูรณาการข้อมูลกับหน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 



๔๙ 

กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategies) 
กลยุทธ์เชิงรุกเป็นการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งผนวกกับโอกาสที่มีอยู่ ได้แก่  คนไทย 

ให้ความสนใจต่อการไปท างานต่างประเทศเป็นจ านวนมาก  คนไทยมีค่านิยม (Value) และเจตคติ 
(Attitude) ที่ดีเป็นที่ต้องการของนายจ้าง ซึ่งภาคเอกชนมีความสามารถและมีความคล่องตัวในการ
ขยายตลาดแรงงานในต่างประเทศ อันจะช่วยส่งเสริมการไปท างานต่างประเทศอีกทางหนึ่ง ซึ่งกรมการ
จัดหางานมีความพยายามที่จะพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นล าดับอยู่แล้ว อันจะส่งผลให้การ
ขับเคลื่อนภารกิจด้านการจัดส่งแรงานไทยไปท างานต่างประเทศมีความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น  

เมื่อผนวกกับจุดแข็งที่มีอยู่  ได้แก่ ผู้บริหารมีนโยบายชัดเจนในการรักษาและขยาย
ตลาดแรงงาน มีความพยายามในการปรับปรุงระบบงานที่เกี่ยวข้องเสมอ ในส่วนของการปกครอง
บังคับบัญชาและการก าหนดสายการบังคับบัญชาเป็นไปตามล าดับชั้น  ซึ่งในการด าเนินการจัดส่ง
แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศเป็นภารกิจที่ด าเนินงานตามระเบียบก าหนดไว้ชัดเจน ประกอบกับ
บุคลากรในองค์กรมีอุดมการณ์ยึดมั่นในเกียรติและ ศักดิ์ศรี ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ กรมการจัดหางานให้ความส าคัญกับการถ่ายทอดองค์ความรู้โดยมีช่องทางในการ
เพ่ิมพูนความช านาญในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ดังนั้น หากน าจุดแข็งและโอกาสดังกล่าวข้างต้น
มาด าเนินการกลยุทธ์เชิงรุกก็จะส่งผลให้ภารกิจในการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategies) 
กลยุทธ์เชิงแก้ไขเป็นการน าโอกาสที่มีมาปิดจุดอ่อนขององค์กร หรือท าให้จุดอ่อนลดลง 

เป็นกลยุทธ์เน้นการแก้ไขจุดอ่อนด้วยโอกาสที่เข้ามา จากจุดอ่อนที่ขาดฐานข้อมูลและสารสนเทศ
เกี่ยวกับผู้เดินทางไปท างานต่างประเทศครบถ้วนสมบูรณ์ ท าให้ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติงาน ขาดการเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ระเบียบที่เกี่ยวข้องมีเป็น
จ านวนมาก ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันและไม่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้แรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศ ขาดแผนยุทธศาสตร์ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถบูรณาการการปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม การประสานงานกับหน่วยนอกยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  

ดังนั้น จึงต้องน าโอกาสที่มี คือ การที่กรมฯ และรัฐบาลให้ความส าคัญในการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศ มาผลักดันในเรื่องของการจัดท าฐานข้อมูลให้เพียงพอและเชื่อมโยงกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ทั้งกรมการปกครอง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ตรวจคนเข้าเมือง กระทรวงกลาโหม กระทรวง
สาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ เป็นต้น เพ่ือรองรับการบริหารการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ ให้
เป็นไปตามเปูาหมายและที่ส าคัญ เพ่ือตอบสนองความต้องการของคนไทยที่ให้ความสนใจต่อการไปงาน
ต่างประเทศเป็นจ านวนมาก โดยน าข้อดีที่คนไทยมีค่านิยม (Value) และเจตคติ (Attitude) ที่ดีเป็นจุด
ขาย และที่ส าคัญต้องไม่ลืมที่จะสนับสนุนให้ภาคเอกชนซึ่งมีความสามารถและมีความคล่องตัวอันจะ
ช่วยในการขยายตลาดแรงงานในต่างประเทศได้อีกทางหนึ่งด้วย 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategies) 
กลยุทธ์เชิงปูองกันเป็นการน าจุดแข็งมาปูองกันอุปสรรค โดยเนื่องจากสาเหตุหลาย

ประการที่ท าให้ความต้องการจ้างแรงงานต่างประเทศลดลง/โอกาสในการไปท างานของแรงงานไทย



๕๐ 

ลดลง เช่น ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท าให้ผู้ประกอบการประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมการผลิต 
ส่งผลให้ความต้องการแรงงานระดับล่าง/กึ่งฝีมือลดลง สภาวะเศรษฐกิจของโลกตกต่ า ความสามารถ 
ด้านภาษาอังกฤษของแรงงานชาติอ่ืนดีกว่าแรงงานไทย ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไป
ต่างประเทศ เน้นการแข่งขัน ขาดการรวมตัว ท าให้ไม่มีอ านาจต่อรองผู้ว่าจ้าง/ค่าใช้จ่ายในการไปท างาน
ในต่างประเทศสูง/ค่าจ้างต่ า  รวมถึงภาคเอกชนบางส่วนที่ เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไป
ต่างประเทศ ขาดความซื่อสัตย์ในการประกอบธุรกิจ  

อุปสรรคดังกล่าวข้างต้นล้วนเป็นอุปสรรคในการไปท างานต่างประเทศของแรงงานไทย
ทั้งสิ้น ดังนั้น จึงต้องใช้จุดแข็งที่มีมาปูองกันและขจัดอุปสรรคต่างๆ โดยเร่งพัฒนาศักยภาพคนหางาน 
พัฒนาช่องทางการพัฒนาศักยภาพด้านภาษาให้คนหางาน สร้างการรับรู้ให้ภาคเอกชนตระหนัก 
ในการรักษาตลาดแรงงาน และบังคับใช้กฎหมายอย่างจริงจังส าหรับผู้ที่เอารัดเอาเปรียบคนหางาน
หรือฝุาฝืนกฎหมาย  

กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategies) 
กลยุทธ์เชิงรับ เป็นการเน้นตั้งรับจากภัยคุกคามและจุดอ่อนที่มีอยู่ โดยเริ่มจาก ปรับปรุง

กฎหมาย ระเบียบเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันและเอ้ือต่อการส่งเสริมการจัดส่งแรงงาน
ไทยไปท างานในต่างประเทศ ต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือวางแผนการด าเนินงานตลอดจนทบทวน
แผนฯ เป็นระยะ บูรณาการกับสถานศึกษาในการอบรมด้านภาษาให้แก่คนหางาน สร้างการรับรู้ใน
การส่งเสริมให้แรงงานกลับมาต่อยอดความรู้ประกอบอาชีพในประเทศ บังคับใช้กฎหมายอย่างจริงจัง
กับผู้ฝุาฝืนพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. 2528 และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

๓.3 มาตรการ/ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง (MEANS) (แผนงาน/โครงการ/เครื่องมือ/กลไก) 
จากการวิเคราะห์ข้างต้นตามข้อ 3.1 – 3.2 สามารถวางมาตรการและแผนงานด้านการ

จัดส่งแรงงานไทยไปท างานในต่างประเทศ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยมี 4 ยุทธศาสตร์ 
13 กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาระบบ กลไกการบริหาร และฐานข้อมูลแรงงานไทยไป

ต่างประเทศแบบบูรณาการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาศักยภาพและเตรียมความพร้อมแรงงานไทยก่อนไปท างาน 
 ต่างประเทศ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3  การส่งเสริมแรงงานกลับคืนถิ่น (Reintegration) ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
   อย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔    การรักษาและขยายตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ 

 
 



๕๑ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาระบบ กลไกการบริหาร และฐานข้อมูลแรงงานไทยไปต่างประเทศ 
แบบบูรณาการ 

เป้าประสงค์ที่ 1 การจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการ
ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว 
แผนงานที่ 1 ปรับเปลี่ยนกระบวนการให้บริการเป็นการให้บริการด้วยระบบ  
    เทคโนโลยีดิจิทัล 
แผนงานที่ 2 ปรับรูปแบบองค์กรการให้บริการจัดส่งคนหางานไปท างาน 
   ต่างประเทศ 

กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งคนหางานไปท างาน
ต่างประเทศ 
แผนงานที่ 1 ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องให้เหมาะสม 
         และสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ 

เป้าประสงค์ที่ 2 มีฐานข้อมูลแรงงานไทยที่ไปท างานต่างประเทศครบวงจร 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาและเชื่อมโยงฐานข้อมูลแรงงานไทยที่ไปท างานต่างประเทศกับหน่วยงาน 

ที่เก่ียวข้อง 
แผนงานที่ 1 ปรับเปลี่ยนกระบวนการให้บริการเป็นการให้บริการด้วยระบบ

เทคโนโลยีดิจิทัล 
เป้าประสงค์ที่ 3 แรงงานไทยได้รับการคุ้มครองตามหลักสากล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบคุ้มครองแรงงานไทย 
แผนงานที่ 1 ปูองกันการหลอกลวงและคุ้มครองคนหางาน/แรงงานที่ท างาน 
   ในต่างประเทศ 
แผนงานที่ 2 จัดท า/ปรับปรุงข้อตกลงความร่วมมือกับประเทศต่างๆ ที่มีความ 
    ต้องการจ้างแรงงานไทยเพ่ือให้ได้รับสิทธิประโยชน์และการ 
    คุ้มครองตามหลักสากล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาศักยภาพและเตรียมความพร้อมแรงงานไทยก่อนไปต่างประเทศ 
เป้าประสงค์ที่ 1 แรงงานไทยได้รับการพัฒนา และเตรียมความพร้อมก่อนไปท างานต่างประเทศ 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้คนหางานมีความรู้ ความเข้าใจก่อนตัดสินใจไปท างานต่างประเทศ 
แผนงานที่ 1 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมคนหางานก่อนไปท างาน 
    ต่างประเทศ 
แผนงานที่ 2 เตรียมความพร้อมคนหางานก่อนไปท างานต่างประเทศ 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพและทักษะฝีมือคนหางานรองรับการไปท างานต่างประเทศ 



๕๒ 

แผนงานที่ 1 พัฒนาทักษะฝีมือคนหางานให้มีมาตรฐานตามความต้องการของ 
   ตลาดแรงงานในต่างประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  การส่งเสริมแรงงานกลับคืนถิ่น (Reintegration) ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีอย่างยั่งยืน 
เป้าประสงค์ที่ 1 แรงงานไทยที่กลับจากท างานต่างประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีอย่างยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการมีงานท าให้แรงงานไทยที่กลับคืนถ่ิน 
แผนงานที่ 1 ส่งเสริมการท างานในระบบ 
แผนงานที่ 2 ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการน าทักษะฝีมือท่ีเรียนรู้ในต่างประเทศมาใช้ประโยชน์ 
แผนงานที่ 1 ส่งเสริมให้แรงงานที่กลับจากต่างประเทศน าทักษะฝีมือที่เรียนรู้

ในต่างประเทศ มาใช้ในการพัฒนาประเทศ และถ่ายทอดความรู้
ให้แก่สมาชิกในชุมชน 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  การรักษาและขยายตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ 
เป้าประสงค์ที่ 1 ประเทศไทยสามารถรักษาตลาดแรงงานเดิม และขยายตลาดแรงงานใหม่ 

ในต่างประเทศ 
กลยุทธ์ที ่1 รักษาตลาดแรงงานเดิม และขยายการจ้างแรงงานไทยในต่างประเทศ 

แผนงานที่ 1 ส่งเสริมการจ้างแรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม ให้มีการจ้างงาน 
        อย่างต่อเนื่อง 
แผนงานที่ 2 ขยายการจ้างแรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม และแสวงหา 
     ต าแหน่งงานในตลาดแรงงานใหม่ 

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานประเทศญี่ปุุน 
แผนงานที่ 1 จัดส่งแรงงานไทยไปท างานประเทศญี่ปุุน 
แผนงานที่ 2 ส่งเสริมการประกอบอาชีพของแรงงานไทยที่เดินทางกลับมาจาก

ประเทศญี่ปุุน เมื่อครบก าหนดสัญญาจ้าง 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานสาธารณรัฐเกาหลี 

แผนงานที่ 1 จัดส่งแรงงานไทยไปท างานสาธารณรัฐเกาหลี 
แผนงานที่ 2 ส่งเสริมการประกอบอาชีพของแรงงานไทยที่เดินทางกลับมาจาก

สาธารณรัฐเกาหลี เมื่อครบก าหนดสัญญาจ้าง 
กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานอิสราเอล 

แผนงานที่ 1 จัดส่งแรงงานไทยไปท างานอิสราเอล 
แผนงานที่ 2 ส่งเสริมการประกอบอาชีพของแรงงานไทยที่เดินทางกลับมาจาก

อิสราเอล เมื่อครบก าหนดสัญญาจ้าง 



๕๓ 

กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานไต้หวัน 
แผนงานที่ 1 จัดส่งแรงงานไทยไปท างานไต้หวัน 
แผนงานที่ 2 ส่งเสริมการประกอบอาชีพของแรงงานไทยที่เดินทางกลับมาจาก

ไต้หวัน เมื่อครบก าหนดสัญญาจ้าง 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๕๔ 
 

 
 
 

กลยุทธ์ที่ 1 รักษาตลาดแรงงานเดิม และขยายการจ้าง   
               แรงงานไทยในต่างประเทศ 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานประเทศญี่ปุุน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานสาธารณรัฐเกาหลี 
กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานอิสราเอล 
กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมแรงงานไทยไปท างานไต้หวัน 
 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  

การพัฒนาระบบกลไกการ
บริหารและฐานข้อมูล
แรงงานไทยไปต่างประเทศ 
แบบบูรณาการ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  

การพัฒนาศักยภาพและ
เตรียมความพร้อมแรงงาน

ไทยก่อนไปท างาน 
ต่างประเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  

การส่งเสริมแรงงานกลับคืน
ถิ่น (Reintergration) ให้มี
คุณภาพชีวิตท่ีดีอย่างยั่งยืน 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  

การรักษาและขยาย
ตลาดแรงงานไทยใน

ต่างประเทศ 

แรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศมีศักยภาพ 
ได้รับการคุ้มครองตาม

หลักสากล และมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี อย่างยั่งยืน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                 

เป้าประสงค์ที่ 1 การจัดส่งคนหางานไปท างาน 
                    ต่างประเทศ 

แผนภาพที่ ๖ ยุทธศาสตร์การบริหารการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ พ.ศ. 2566 - 2570  

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้ทันสมัย  
              สะดวก รวดเร็ว 
กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงกฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวข้องกับ  
              การจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ 
 

เป้าประสงค์ที่ 2 มีฐานข้อมูลแรงงานไทยที่ไปท างาน 
                    ต่างประเทศครบวงจร 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาและเชื่อมโยงฐานข้อมูลแรงงานไทยท่ี  
              ไปท างานต่างประเทศกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 
เป้าประสงค์ที่ 3 แรงงานไทยได้รับการคุ้มครอง 
                    ตามหลักสากล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบการคุ้มครองแรงงานไทย 
 

เป้าประสงค์ที่ 1 แรงงานไทยที่กลับจากต่างประเทศ 
                    มีคุณภาพชีวิตท่ีดีอย่างยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการมีงานท าให้แรงงานไทยที่กลับคืนถ่ิน          
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการน าทักษะฝีมือท่ีเรียนรู้ในต่างประเทศ  
              มาใช้ประโยชน์ 
 

เป้าประสงค์ที่ 1 แรงงานไทยได้รับการพัฒนาศักยภาพ 
                   และเตรียมความพร้อมก่อนไปท างานต่างประเทศ 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้คนหางานมีความรู้ 
              ความเข้าใจ ก่อนตัดสินใจ 
              ไปท างานต่างประเทศ 
ลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพ และทักษะฝีมือ 
             คนหางาน รองรับการไปท างาน 
             ต่างประเทศ 
 

เป้าประสงค์ที่ 1 ประเทศไทย 
                    สามารถรักษา 
                    ตลาดแรงงานเดิม 
                    และขยายตลาด 
                    แรงงนใหม่ในต่าง 
                    ประเทศ 
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๕๕ 
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แผนภาพที่ 7 ความเชื่อมโยงของแผนการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 
  



๕๖ 

พัฒนากลไกและกระบวนการท างาน/พัฒนาและเชื่อมโยงฐานข้อมูลกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง/ 
พัฒนาบุลากรให้รองรับกลไกและกระบวนการท างาน 

 

มิติที่ 3 
การพัฒนา

องค์กร 

มีต าแหน่งงานในต่างประเทศ 
รองรับคนหางานเพิ่มขึ้น 

คนหางานที่จะไปท างานต่างประเทศ 
ได้รับการเตียมความพร้อมที่ดี 

รกัษาตลาดแรงงานเดิม  
ขยายตลาดแรงงานใหม่ 

แรงงานไทยทีก่ลับจากการท างาน
ต่างประเทศ มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

มิติที่ 2 
คุณภาพการ
ให้บริการ 

แรงงานไทย นายจ้าง หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
มีความพึงพอใจ 

การบริหารแรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาระบบ กลไกการ
บริหาร และฐานข้อมูลแรงงาน
ไทยไปท างานต่างประเทศแบบ

บูรณาการ 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาศักยภาพและเตรียม
ความพร้อมแรงงานไทยก่อนไป

ท างานต่างประเทศ 

การส่งเสริมแรงงานกลับคืนถิ่น 
(Reintegration) ให้มีคุณภาพชีวิต

ที่ดอีย่างย่ังยืน 

การรกัษาและขยาย
ตลาดแรงงานไทย 
ในต่างประเทศ 

มิติที่ 1 
ประสิทธิผลตาม

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

แรงงานไทย 
มีศักยภาพ 

มิติที่ 3 
ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

การบริหารแรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศมีประสิทธิภาพ 

ทุกภาคส่วนเข้าถึงข้อมูลได้สะดวก รวดเร็ว ท่ัวถึง  
ผ่านระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

แผนภาพที่ 8 แผนทียุ่ทธศาสตร์ (Strategy Map) : แผนปฏิบัติราชการด้านการจัดส่งแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566–2570)  

 

 

 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) : แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศมีศักยภาพ ได้รับการคุ้มครองตามหลักสากลและมีคุณภาพชีวิตที่ดี อย่างยั่งยืน 
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๕๗ 
 

 
 
 

ตารางที่ 11 ตัวอย่างแผนงานและโครงการ เป้าหมายในห้วงระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาระบบ กลไกการบริหาร และฐานข้อมูลแรงงานไทยไปต่างประเทศ 
แบบบูรณาการ 

เป้าประสงค์ที่ 1 การจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการทันสมัย สะดวก รวดเร็ว 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้ทันสมัย สะวดก รวดเร็ว 
แผนงานที่ 1.1 ปรับเปลี่ยนกระบวนการให้บริการเป็นการให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

โครงการ/กจิกรรม วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ ปี2566 ปี2567 ปี
2568 

ปี
2569 

ปี
2570 

1. น าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในกระบวนการ
การจัดส่งคนหางาน
ไปท างานในตา่งประเทศ 

เพื่อรองรับ
ข้อมูลที่มีความ
เปลี่ยนแปลง
รวดเร็วในการ
ให้บริการ ลด
ภาระคา่ใช้จ่าย
ของคนหางาน 

ด าเนินการให้
แล้วเสร็จตาม
วัตถุประสงค์
ของโครงการ 

60% 70% 80% 90% 100% กรต. 
ศทส. 
กพร. 

2. พัฒนาบุคลากร 
ให้มีความรู้และ
ทักษะในการ
ให้บริการด้วยระบบ
เทคโนโลยีดิจิทลั 

เพื่อรองรับการ
ให้บริการด้วย
ระบบดิจิทลัได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ด าเนินการให้
แล้วเสร็จตาม
วัตถุประสงค์
ของโครงการ 

80% 85% 90% 95% 100% กบค. 
ศทส. 

3. ประชาสัมพันธ์ 
เชิงรุกทุกช่องทาง
เพื่อให้ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องรับทราบ  
มีความรู้ สามารถ
รับบริการผ่าน
ระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลได ้

เพื่อให้ข้อมูล
ข่าวสารในเรื่อง
การให้บริการ
เกี่ยวกับการจดัส่ง
คนหางานไป
ท างาน
ต่างประเทศด้วย
ระบบดิจิทลั
เข้าถึงประชาชน
และผูส้นใจอย่าง
ทั่วถึง 

ด าเนินการให้
แล้วเสร็จตาม
วัตถุประสงค์
ของโครงการ 

80% 85% 90% 95% 100% สลก. 
ศทส. 
กรต. 
สจจ. 
สจก. 

4. ตรวจติดตาม
ประเมินผลการ
ให้บริการผ่านระบบ
เทคโนโลยีดิจิทลั 

 
 

เพื่อทราบปัญหา
อุปสรรค และ
น ามาปรับปรุง
พัฒนาให้มี
ประสิทธภิาพ
ยิ่งขึ้น 

ด าเนินการให้
แล้วเสร็จตาม
วัตถุประสงค์
ของโครงการ 

อย่าง
น้อย 2 
ครั้ง 

อย่าง
น้อย 2 
ครั้ง 

อย่าง
น้อย 

2 ครั้ง 

อย่าง
น้อย 

2 ครั้ง 

อย่าง
น้อย  
2  

ครั้ง 

กพร. 
กรต. 
ศทส. 

 



๕๘ 

แผนงานที่ 1.2 ปรับรูปแบบองค์กรการให้บริการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ 

โครงการ/กจิกรรม วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ ปี2566 ปี2567 ปี
2568 

ปี
2569 

ปี
2570 

1. ศึกษา วิเคราะห์
ความเป็นไปไดใ้นการ
จัดตั้งองค์กรเพื่อ
การจัดส่งคนหางาน
ไปท างาน
ต่างประเทศโดยรัฐ
รูปแบบองค์กร
มหาชน 

เพื่อให้มีความ
คล่องตัวและใช้
ประโยชน์ดา้น
ทรัพยากรและ
บุคคลากรใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล
สูงสุด 

ระดับความ
ส าร็จของ
การศึกษา
วิเคราะห์และ
ด าเนินการ
จัดตั้งฯ 

ศึกษา
ข้อมูล 
หาผู ้

รับจ้าง  
และ 

ด าเนิน 
การ 

ขอ 
งปม. 

จัดตั้งฯ 

จัดตั้ง
ฯ 

ประเมินผล 
ปรับปรุง 
แก้ไข 
พัฒนา 

กรต. 
กน. 
กบค. 

2. ทบทวนรูปแบบ
และแนวทางในการ
จัดส่งคนหางาน 
ไปท างาน
ตา่งประเทศของ
บริษัทจัดหางาน 

เพื่อให้มีความ
สอดคล้องกับ
สถานการณ์
ปัจจุบันและ
สะดวก รวดเร็ว 
เอื้อต่อการ
ส่งเสริมการ
จัดส่งคนหางาน
ไปท างานใน
ต่างประเทศ 

รูปแบบและ
แนวทางฯ มี
ความทันสมัย 
ถูกต้อง ไม่
เป็นอุปสรรค
ต่อการจัดส่ง
คนหางานไป
ท างาน
ต่างประเทศ
อย่างถูก
กฎหมาย 

ทบทวนทุกปีอย่างน้อยปีละ 1 ครัง้ กรต. 
กน. 

กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบเกี่ยวข้องกับการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ 
แผนงานที่ 2.1 ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องให้เหมาะสมและสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ 

โครงการ/กจิกรรม วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ ปี2566 ปี
2567 

ปี
2568 

ปี
2569 

ปี
2570 

ศึกษา วิเคราะห์ แกไ้ข
พระราชบัญญัต ิ
จัดหางานและ
คุ้มครองคนหางาน 
พ.ศ.2528 และ
ระเบียบทีเ่กี่ยวข้อง 

เพื่อให้
สอดคล้องกับ
ข้อเท็จจริงและ
รองรับการ
ให้บริการด้วย
ระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลเต็ม
รูปแบบ 

ด าเนินการให้
แล้วเสร็จตาม
วัตถุประสงค์
ของโครงการ 

แต่งตั้ง 
คณะ 

ท างาน 
ศึกษา 

วิเคราะห ์
ประชุม 
แก้ไข 

ด าเนิน 
การ
ตาม 

ขั้นตอน 
จน 
แล้ว 
เสร็จ 

บังคับ 
ใช้ 
เต็ม 
รูป 

แบบ 

  กน. 
กรต. 

 
 



๕๙ 

บทที่ ๔ 
ข้อเสนอแนะทางยุทธศาสตร์ 

 
ข้อเสนอแนะในการขับเคลื่อนและการน ายุทธศาสตร์ไปใช้ 

การขับเคลื่อนและการน ายุทธศาสตร์ไปใช้ในการปฏิบัติงานด้านการจัดส่งแรงงานไทย
ไปท างานต่างประเทศ พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือให้ “แรงงานไทยไปท างานต่างประเทศมีศักยภาพ 
ได้รับการคุ้มครองตามหลักสากล และมีคุณภาพชีวิตที่ดี อย่างยั่งยืน” จ าเป็นจะต้องใช้ความร่วมมือ
ของบุคลากรในองค์กรทุกระดับเพ่ือพัฒนาเปลี่ยนแปลง ต้องปฏิบัติงานเชิงรุก โดยใช้จุดแข็งและ
โอกาสที่มีอยู่ในการขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไปอย่างเป็นระบบ ถูกทิศทาง และหากพบปัญหาหรือ
อุปสรรคระหว่างทางก็จะรู้ตัวก่อนสามารถปรับแก้และหาทางรับมือได้ทัน เพ่ือให้สามารถบรรลุ
เปูาหมายได้ตามต้องการและเป็นพ้ืนฐานที่ดีของการต่อยอดการปรับปรุง ในการนี้มีข้อเสนอแนะ 
ในการขับเคลื่อนและน ายุทธศาสตร์ไปใช้เพื่อบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารและบุคลากรที่รับผิดชอบภารกิจด้านการบริหารแรงงานไทยไปท างาน
ต่างประเทศต้องทราบถึงวิสัยทัศน์ และแนวโน้มที่ต้องการจะให้เกิดขึ้ น เพ่ือสร้างการยอมรับ  
การปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ แนวทางการด าเนินการ  
ที่จัดท าข้ึน และมีความมุ่งม่ันผลักดันให้เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน   

3. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการทบทวนยุทธศาสตร์  เพ่ือวิเคราะห์ปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินงานเป็นระยะ รวมทั้งปรับแผนให้มีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน 
ภายนอก ที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรในปัจจุบัน  

4. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สอดคล้องกับแผน และแผนงาน 
โดยมีการก าหนดเปูาหมายระดับบุคคล รวมถึงจู งใจให้บุคลากรพร้อมที่จะท างานโดยใช้ระบบ 
และกระบวนการใหม่ที่ก าหนดขึ้น 

5. พัฒนาระบบสารสนเทศให้เอ้ือต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่เปูาหมาย มีความ
คล่องตัว ประชาชน/คนหางาน/แรงงานไทย สามารถเข้าถึงและใช้งานได้จริง และบูรณาการข้อมูล  
ได้อย่างแท้จริงเพ่ือประโยชน์ในการบริหารแรงงานไทยไปท างานต่างประเทศ 

6. ก าหนดกลไกในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่เป็นรูปธรรม และก าหนดวิธีการปฏิบัติ   
ที่ชัดเจน โดยจ าแนกเป็นด้านต่างๆ ได้แก่  

6.1 ก าไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารจัดการ เช่น การบังคับใช้
กฎหมาย รูปแบบการบริหารของคณะกรรมการการก าหนดนโยบาย การจัดท าแผนและบริหารแผน 
การบูรณาการแผนทุกระดับ การจัดการงบประมาณการสื่อสารแผน เป็นต้น 

 



๖๐ 

6.2 กลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการประสานงานหรือประสานการปฏิบัติ 
เช่น การถ่ายทอดนโยบาย การประชุมทุกระดับ การประสานงาน การติดต่อสื่อสาร เป็นต้น 

6.3 กลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านการติดตาม ขั้นตอนการประเมินผลและ
การรายงานผล โดยด าเนินการตามล าดับขั้นและระยะเวลาที่เหมาะสม 
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