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คำนำ 
 
 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
และแผนปฏิบัติการประจำปีฉบับนี้ นำเสนอหลักการและเหตุผลของโครงการ วัตถุประสงค์การศึกษา
ขั้นตอนการศึกษา ขอบเขตการศึกษาของโครงการ วิธีการและแผนการปฏิบัติงาน และผลการทบทวน
วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยที่ เกี ่ยวข้องกับการศึกษาครั้งนี้ สรุปนโยบาย แผนงาน 
กฎระเบียบและข้อกำหนดที่เกี ่ยวข้องกับการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการบริหาร แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัต ิการประจำปี บทสรุป 
และข้อเสนอแนะสำหรับการนำแผนสู่การปฏิบัติ เพื่อให้การดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เป็นกลไกที ่เอื ้อต่อการพัฒนาฝีมือแรงงานที ่สอดคล้องกับนโยบายชาติ  และบริบททางสังคม 
ที่มีความเป็นพลวัตร 
 คณะทำงาน ขอขอบคุณผู้บริหารและบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่ให้การสนับสนุน 
ข้อมูล สำหรับดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัต ิการประจำปีฉบับนี้  จนเป็นผลสำเร ็จ และขอขอบคุณ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่ให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลภาคสนาม  
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการศึกษาจักเป็นประโยชน์ต่อการขับเคลื่อนการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ที่เชื่อมโยงสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืนของประเทศ 
    
         
  

       กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
                                                                                          กรกฎาคม 2565 
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บทสรุปผู้บริหาร 
 

  ด้วยตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพก าลังแรงงานให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับทั้งระดับชาติและระดับสากลพร้อม  
ก้าวสู่ไทยแลนด์ 4.0 และเพ่ือให้ประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม มุ่งเน้นการพัฒนา 
ไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืนด้วยการสร้างความเข้มแข็งตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ผ่านกลไกประชารัฐ มุ่งมั่นที่จะน าพาประชาชน สู่การปฏิรูปประเทศในรูปแบบใหม่ กรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน จึงได้จัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2556 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางและทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สร้างความพึงพอใจให้แก่ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมี เป้าหมาย
และสามารถผลักดันแผนปฏิบัติ ราชการให้บรรลุตามเป้ าประสงค์  และได้ รับการปฏิบั ติ 
อย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งการน าไปสู่การเป็นหน่วยงานที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการ 
ของประชาชนผู้ใช้บริการได้อย่างแท้จริง  
  วิสัยทัศน์  
  บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ 
ของกองทุน 
   พันธกิจ 
  1) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ   
  2) พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้อง 
กับภารกิจกองทุน 
  3) ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  วัตถุประสงค์ 
  1) เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน
ของทุนหมุนเวียน 
  2) เพ่ือให้กองทุนมีแนวทางและแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน 
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  เป้าหมายหลัก 
  1) เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน
ของกองทุนหมุนเวียน 
  2) เพ่ือให้กองทุนมีแนวทางและแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน 
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
  3) เพ่ือให้การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนา
ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องภารกิจกองทุน 
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  ผลผลิต 
  1) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ที่จัดท าออกมาเป็นหลักเกณฑ์และคู่มือ อย่างเป็นรูปธรรม ตั้งแต่กระบวนการต้นน้ า 
ถึงปลายน้ า 
  2) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ให้ประสบความส าเร็จ 
  3) กองทุนมีสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ในการท างาน (Ecosystem) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ของบุคลากร 
  ผลลัพธ์ 
  1) กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสอดคล้องกับทิศทาง 
และยุทธศาสตร์ของกองทุนฝีมือแรงงาน 
  2) ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่เพ่ิมขึ้น อันเนื่องมาจากสมรรถนะ 
การท างาน 
  3) กองทุนมีระบบนิเวศในการท างานที่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล 
  ประเด็นหลัก 
  ประเด็นส าคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์พันธกิจที่ก าหนดจากการวิเคราะห์
สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้ก าหนด 3 ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ได้แก ่
  ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
  กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล 
  ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
  เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
  ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการท างาน  
  กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  อนึ่ งการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2560 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี มุ่งผลสัมฤทธิ์ให้เกิดความส าเร็จของการบรรลุ
เป้าหมายตามแผนปฏิบัติการ ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว ตามที่กรมบัญชีกลางได้ก าหนดกรอบ
หลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ทั้งนี้มีปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จในหลายประเด็น
ด้วยกัน ได้แก่  
 1) การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจ 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดย 
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 - วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (แผนพัฒนา, แผนพัฒนารายบุคคล, 
Training Roadmap) 
 - พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
 - ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 - พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2) การบริหารอัตราก าลัง ท าได้โดย 
 - ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan)  
 - พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานควรมีแนวทาง 
ในการเตรียมการวางแผนการบริหารก าลังคน ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน 
และเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 บทบาทภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในอนาคต ที่ต้องเตรียมความพร้อมประกอบด้วย 
        1) การบริหารจัดการก าลังคนเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
มุ่งเน้นให้กองทุนบริหารจัดการก าลังคน ทั้งการใช้อัตราข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง 
ตลอดจนการจ้างงานรูปแบบอื่นเพ่ิมข้ึนให้สอดคล้องกับบทบาทของกองทุน 
        2) การพัฒนาข้อมูลสนเทศที่มุ่งเน้นการน าระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
และการวางแผนก าลังคน 
 3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยการปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
 4) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง และเสริมสร้าง คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
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2-59 

  2.2.2 แนวทางการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการราชการกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

2-74 

  2.2.3 กรอบหลักเกณฑ์ประเมินทุนหมุนเวียนและภารกิจ/แผนงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

2-76 

 2.3 ศึกษาความเชื่อมโยงให้สอดคล้องกับแผนระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2  
และผังแสดงความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติการ 

2-83 

บทที่  3   ผลการศึกษา 3-1 
 3.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3-2 

  3.1.1 การพัฒนาบุคลากร 3-3 
  3.1.2 ระบบฐานข้อมูลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  3-5 
 3.2 สรุปการระดมความคิดเห็น จำนวน 5 ครั้งในพ้ืนที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก 

ภาคเหนือ ภาคใต้ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
3-5 

  3.2.1 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลุ่มพ้ืนที่ภาคเหนือ 

3-7 
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สารบัญ (ต่อ) 
 

  หน้า 
   

บทที่  3   ผลการดำเนินงาน (ต่อ)  
  3.2.2 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กลุ่มพ้ืนที่ภาคกลาง 
3-9 

  3.2.3 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลุ่มพ้ืนที่ภาคใต้ 

3-12 

  3.2.4 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

3-15 

  3.2.5 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออก 

3-17 

  3.2.6 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis การบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในภาพรวม (5 พ้ืนที่) 

3-20 

 3.3 วิเคราะห์แนวโน้มความต้องการในการใช้บริการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 รองรับการเติบโตของเทคโนโลยีในอนาคต 

3-23 

  3.3.1 ประเด็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 3-23 
  3.3.2 ประเด็นเรื่องของ หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน 3-25 
  3.3.3 การกู้ยืมเงินกองทุน 3-25 
  3.3.4 ความต้องการการให้บริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 3-26 
 3.4 วิเคราะห์ศักยภาพของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจากการจัดเก็บข้อมูล 

ผลิตภาพแรงงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3-26 

บทที่ 4 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 

4-1 

 4.1 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

4-1 

 4.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน (SWOT Analysis) 

4-2 

 4.3 สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้าน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

4-7 

 4.4 แผนปฏิบัติการประจำปี 4-9 
บทที่ 5 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 5-1 

 5.1 สรุปผลการศึกษา 5-1 
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สารบัญ (ต่อ) 
 

  หน้า 
   

บทที่ 5 บทสรุปและข้อเสนอแนะ (ต่อ)  
 5.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

พ.ศ. 2566 – 2570 
5-3 

 5.3 แผนปฏิบัติการประจำปี พ.ศ. 2566 – 2570 5-5 
 5.4 ตารางสรุปความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์กองทุนฯ ป พ.ศ. 2566 – 2570 กับ

แผนระดับชาติกระทรวงแรงงานและกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
5-13 

 5.5 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 5-15 
เอกสารอ้างอิง  
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สารบัญตาราง 
 

  หน้า 
   

ตารางที่ 1-1 พ้ืนที่เป้าหมายในการเก็บข้อมูลประชุมระดมความคิดเห็น 1-8 
ตารางที่ 2-1 เป้าหมายหลักและตัวชี้วัดของร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับที่ 13 
2-13 

ตารางที่ 2-2 แผนปฏิรูปประเทศที่เก่ียวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 2-14 
ตารางที่ 2-3 ประเภทหลักสูตรภายใต้ Singapore Workforce Development Agency 

(WDA) 
2-52 

ตารางที่ 2-4 แผนปฏิบัติการราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 

2-74 

ตารางที่ 2-5 แสดงเกณฑ์การประเมินผลฯ และแนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 2-76 
ตารางที่ 2-6 ผลการดำเนินงานในอดีตและเป้าหมายการดำเนินงานของกองทุนพัฒนา 

ฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี 2565 
2-81 

ตารางที่ 2-7 ความเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

2-90 

ตารางที่ 2-8 ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการ ระยะ 5 ปี  
(พ.ศ. 2566 - 2570) จำแนกเป็นรายประเด็น 

2-91 

ตารางที่ 2-9 แสดงความสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ 2-93 
ตารางที่ 3-1 แสดงประเด็นข้อคำถามที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน

พัฒนาฝีมือแรงงาน 
3-5 

ตารางที่ 3-2 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพ้ืนที่ภาคเหนือ 3-7 
ตารางที่ 3-3 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพ้ืนที่ภาคเหนือ 3-8 
ตารางที่ 3-4 แสดงโอกาสของกลุ่มพ้ืนที่ภาคเหนือ 3-8 
ตารางที่ 3-5 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ 3-9 
ตารางที่ 3-6 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพ้ืนที่ภาคกลาง 3-10 
ตารางที่ 3-7 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคกลาง 3-10 
ตารางที่ 3-8 แสดงโอกาสของกลุ่มพ้ืนที่ภาคกลาง 3-11 
ตารางที่ 3-9 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพ้ืนที่ภาคกลาง 3-11 
ตารางที่ 3-10 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพ้ืนที่ภาคใต้ 3-13 
ตารางที่ 3-11 แสดงประเด็นจุดอ่อนของกลุ่มพ้ืนที่ภาคใต้ 3-13 
ตารางที่ 3-12 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคใต้ 3-14 
ตารางที่ 3-13 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพ้ืนที่ภาคใต้ 3-14 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

  หน้า 
   

ตารางที่ 3-14 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3-15 
ตารางที่ 3-15 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3-16 
ตารางที่ 3-16 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3-16 
ตารางที่ 3-17 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3-17 
ตารางที่ 3-18 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออก 3-18 
ตารางที่ 3-19 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออก 3-18 
ตารางที่ 3-20 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออก 3-19 
ตารางที่ 3-21 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพ้ืนที่ภาคตะวันออก 3-19 
ตารางที่ 3-22 แสดงประเด็นคำถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 3 

อันดับแรกเรียงจากมากไปน้อย 
3-20 

ตารางที่ 3-23 แสดงผลการวิเคราะห์ตำแหน่งยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

3-21 

ตารางที่ 3-24 แสดงข้อมูลสถานประกอบกิจการที่เข้าโครงการวเิคราะห์ศักยภาพของกองทุนจาก
การเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน 

3-27 

ตารางที่ 4-1 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน กองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

4-3 

ตารางที่ 4-2 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

4-5 

ตารางที่ 4-3 กรอบระยะเวลาและงบประมาณการดำเนินแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

4-11 

ตารางที่ 4-4 เปรียบเทียบแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ระยะ 3 ปี เดิม และระยะ 5 ปี ใหม่ พ.ศ. 2566 - 2570 

4-15 

ตารางที่ 4-5 สรุปงบประมาณโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากร
บุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 

4-47 

ตารางที่ 4-6 สรุปความเชื่ อมโยงของแผนปฏิบั ติการกองทุน พัฒ นาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนงานระดับชาติ กระทรวงแรงงานและกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

4-50 

ตารางที่ 4-7 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 

4-51 

ตารางที่ 4-8 ตารางแสดงแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

4-52 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

  หน้า 
   

ตารางที ่5-1 ตารางสรุปโครงการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 

5-6 

ตารางที่ 5-2 แสดงแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 

5-8 

ตารางที่ 5-3 ตารางแสดงแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝมือแรงงาน ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 

5-9 

ตารางที่ 5-4 สรุปความเชื่ อมโยงของแผนปฏิบั ติการกองทุน พัฒ นาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนงานระดับชาติ กระทรวงแรงงาน และกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

5-14 
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สารบัญภาพ 
 

  หน้า 
   

ภาพที ่1-1 ส่งมอบรายงาน 1-4 
ภาพที ่1-2 แผนภาพสรุปขั้นตอน และระยะเวลาการดำเนินงาน 1-12 
ภาพที ่2-1 ยุทธศาสตร์ชาติที่ 2 ด้านความสามารถในการแข่งขัน 2-6 
ภาพที ่2-2 ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย ์ 2-8 
ภาพที ่2-3 ยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับปรุงสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร

จัดการภาครัฐ 
2-10 

ภาพที ่2-4 ภูมิทัศน์ดิจิทัลของไทยในระยะเวลา 20 ปี 2-17 
ภาพที ่2-5 แสดงกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 2-19 
ภาพที ่2-6 โครงสร้างองค์กรกองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา 2-46 
ภาพที ่2-7 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 2-58 
ภาพที ่3-1 แสดงตำแหน่งยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 

ฝีมือแรงงาน 
3-22 

ภาพที ่3-2 แสดงผลิตภาพแรงงานจำแนกตามตัวชี้วัด เป็นรายข้อ 3-28 
 



 

บทท่ี ๑ 

บทนำ 

๑.๑ หลักการและเหตุผล 
    กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจัดตั้งขึ ้นตามมติคณะรัฐมนตรี (พระราชบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๓๙) และดำเนินการบริหารกองทุนตามระเบียบกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการว่าด้วยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๓๙ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การสนับสนุน  
การฝึกอบรมแก่ลูกจ้าง ที่อยู่ในระบบการจ้างงานและถูกปลดตลอดจนกลุ่มแรงงานใหม่ที่เข้าสู่ตลาดแรงงาน
ให้สามารถพัฒนาทักษะ และยกระดับฝีมือแรงงานให้สูงขึ้น โดยให้กู้ยืมเงินเพื่อนำไปเป็นค่าใช้จ่าย 
ในการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๕ และหยุดให้กู ้ยืมเมื่อปี พ.ศ. 2545 
เนื่องจากพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ มาตรา ๒๗ บัญญัติให้จัดตั้งกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานขึ้นในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่าย
เกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยนำทุน มาจากเงินที่โอนจากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ที่จัดตั ้งขึ ้นตามมติคณะรัฐมนตรีและดำเนินการบริหารกองทุนตามระเบียบกระทรวงแรงงาน 
และสวัสดิการสังคมว่าด้วยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๓๙ ปัจจุบันกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีคณะอนุกรรมการบริหารกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงานทำหน้าที่กำหนดนโยบายและกำกับดูแลการบริหารจัดการตามข้อ 22 แห่งระเบียบ 
คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ว ่าด้วยการรับเง ินการจ่ายเง ิน การเก็ บรักษาเงิน 
และการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๒ และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ทำหน้าที่กำหนดนโยบายและบริหารตามมาตรา ๓๙ แห่งพระราชบัญญัติ ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
พ.ศ. ๒๕๔๕ 
    พระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. ๒๕๕๘ กำหนดว่า “ทุนหมุนเวียน” 
หมายความว่า กองทุน กองทุนหมุนเวียน เงินทุน เงินทุนหมุนเวียน ทุนหรือทุนหมุนเวียน ที่ตั ้งขึ้น 
เพื ่อกิจการที ่อนุญาตให้นำรายรับสมบททุนไว้ใช้จ่ายได้ โดยไม่ต้องนำส่งคลังเป็นรายได้แผ่นดิน 
ซึ่งกำหนดให้มีคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียน เพื่อกำหนดนโยบายและแผนการบริหาร
ทุนหมุนเวียนเสนอต่อคณะรัฐมนตรี กำกับติดตามการบริหารทุนหมุนเวียน เสนอแนะต่อคณะรัฐมนตรี 
ในการรวมหรือยุบเลิกทุนหมุนเวียน ประกาศกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลทุนหมุนเวียนและการจัดทำ
รายงานทางการเงินของทุนหมุนเวียน กำหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การเงิน การพัสดุ 
ตลอดจนการกำหนดค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการต่างๆ ของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหาร 
ทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจ้าง ซึ่งตามมาตรา ๑๗ กำหนดให้จัดทำแผนการดำเนินงานประจำปี ซึ่งอย่างน้อย
ต้องประกอบด้วยผลการดำเนินงานของปีที่ผ่านมาแผนการปฏิบัติงาน ประมาณการรายรับรายจ่ายประจำปี
และประมาณการกระแสเงินสด เพื่อนำเสนอคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติอย่างน้อยหกสิบวัน 
ก่อนวันเริ่มต้นปีบัญชีของทุกปี และให้ส่งกระทรวงการคลังอย่างน้อยสามสิบวันก่อนวันเริ่มต้นปีบัญชี 
ของทุกปี เพ่ือใช้ประกอบการกำกับดูแลการบริหารทุนหมุนเวียนและติดตามการประเมินผลการดำเนินงาน 
และได้กำหนดการประเมินผลทุนหมุนเวียนตามมาตรา ๓๑ ให้กรมบัญชีกลางมีหน้าที่ประเมินผลการ
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ดำเนินงานทุนหมุนเวียนที่ไม่มีสถานะเป็นนิติบุคคลเป็นประจำปี ในด้านการเงิน การปฏิบัติการการสนอง
ประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร 
ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจ้าง กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจัดตั้งขึ้นเป็น “ทุนหมุนเวียน” 
ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งหมายถึงเป็นกองทุนซึ่งจัดตั้งขึ้น 
ตามกฎหมาย มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
    อนึ่งกรมบัญชีกลางกำหนดกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน
ประจำปีบัญชี ๒๕๖๕ ที่เก่ียวข้องกับการจัดทำหรือทบทวนแผนปฏิบัติการดังนี้ 
    1) ด้านที่ ๔ ด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ได้แก่ ตัวชี้วัดที่ ๔.๓ การบริหารจัดการ
สารสนเทศและดิจิทัล กำหนดให้หน่วยงานมีการจัดทำหรือทบทวนแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) 
ที่มีความสอดคล้องกับแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม แผนปฏิบัติการระยะยาว ทั้งวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และยุทธศาสตร ์ท ี ่สำค ัญ โดยสามารถตอบสนองต่อความต้องการของทุนหม ุนเว ียน 
ได้อย่างครบถ้วน และการจัดให้มีแผนปฏิบัติการดิจิทัลประจำปีเพื่อรองรับแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) 
ที่มีองค์ประกอบหลักท่ีดีครบถ้วน 
    2) ด้านที่ ๕ การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน 
และลูกจ้าง ได้แก่ ตัวชี้วัดที่ ๕.๑ บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน กำหนดให้มีหรือทบทวน
แผนปฏิบัติการระยะยาว (๓ – ๕ ปี) และแผนปฏิบัติการ ประจำปีบัญชี ๒๕๖๖ ที่มีองค์ประกอบครบถ้วน
มีคุณภาพ และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ จัดตั้งรวมถึงพันธกิจของทุนหมุนเวียน และตัวชี้วัดที่ ๕.๒  
การบริหารทรัพยากรบุคคล กำหนดให้มีและจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) 
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี ที่มีความสอดคล้องของแผนฯ ต่อยุทธศาสตร์
การดำเนินงานของทุนหมุนเวียน ซึ่งแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ที่กำหนดขึ้นในแต่ละปี 
นั้นจะต้องมีความท้าทายในกรอบการทำงานที่ชัดเจน เกี่ยวข้องกับการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน  
และสามารถวัดผลได้ตามกรอบเวลาที่กำหนด 
    เมื ่อปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดทำแผนปฏิบัต ิการ 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน และแผนปฏิบัติการประจำปี และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ และแผนปฏิบัติการประจำปี ซึ่งแผนฯ ดังกล่าวจะสิ้นสุดในรอบปีบัญชี
๒๕๖๕ และเพื่อให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีทิศทางปฏิบัติตามพันธกิจและภารกิจให้สัมฤทธิ ์ผล 
ตามวิสัยทัศน์ และเป้าประสงค์ขององค์กรที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนแม่บท
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ นโยบายรัฐบาล
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ
ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) ของกระทรวงแรงงาน แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน แผนปฏิบัติราชการ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และกรอบหลักเกณฑ์ 
การประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปี ๒๕๖๕ เป็นรูปธรรมสามารถใช้เป็นกรอบในการประเมินผลงาน
ประจำปี และจัดทำแผนปฏิบัติการเพื่อการจัดทำงบประมาณรายจ่ายประจำปี รวมทั้งเป็นไปตามเกณฑ์ 
การประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ตามแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ และแผนปฏิบัติการประจำปี 
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๑.๒  วัตถุประสงค์ของแผน 
    ๑) เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงาน
ของกองทุนหมุนเวียน 
    ๒) เพื่อให้กองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

๑.๓ ขั้นตอนการศึกษา 
    การจัดทำแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
และแผนปฏิบัต ิการประจำปี จากการศึกษาพบว่า แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานมีบริบท 
ที่เก่ียวข้องหลายด้าน อาทิ กฎหมาย หน่วยงานรัฐและเอกชน ภาคประชาสังคม องค์ประกอบเบื้องต้น
ที ่เกี ่ยวข้องกับการศึกษาประกอบด้วย ๒ องค์ประกอบหลัก คือ การวางแผนยุทธศาสตร์ภาครัฐ  
และการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ ่งมีภาครัฐและภาคประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วม 
ในการดำเนินงาน จากเหตุผลดังกล่าวจึงได้ออกแบบขั้นตอนวิธีการศึกษา ดังแผนภาพต่อไปนี้ 
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ขั้นตอนท่ี ๑ การศกึษา ค้นคว้า และทบทวนเอกสาร 

กำหนดเครือ่งมือในการเก็บขอ้มูลและขอบเขตของ

ประชากร และกลุม่ตัวอย่าง 

ขั้นตอนท่ี ๒  สัมภาษณ์เชิงลกึ 

ขั้นตอนท่ี ๓ จัดประชุมระดมความคิดเห็น 

ขั้นตอนท่ี ๔ วเิคราะห์ขอ้มูลสภาพแวดล้อมทางการบริหารโดยเทคนิค SWOT Analysis 

ขั้นตอนท่ี ๕ จัดทำร่างแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมอืแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖๖– ๒๕๗๐ และแผนปฏิบัตกิารประจำปี 

ขั้นตอนท่ี ๖ จัดประชุมรับฟังความคิดเห็นของผู้มีสว่นได้ส่วนเสยีเพือ่พิจารณารา่งแผนปฏิบัติการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝมีือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 

และแผนปฏิบัติการประจำปี 

ขั้นตอนท่ี ๗  นำเสนอร่างจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทนุพัฒนาฝีมือแรงงาน
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ และแผนปฏิบัติการประจำปี ต่อคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมอืแรงงาน 
 

ขั้นตอนท่ี ๘  แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทนุพัฒนาฝีมอืแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
 และแผนปฏิบัติการประจำป ี

 

ทบทวน 
ผลการ

ดำเนนิงาน
และพัฒนา
เครื่องมือ
รวบรวม
ข้อมูล 

เก็บรวบรวม
ข้อมูล 

วิเคราะห์
ข้อมูล 

กำหนด 
แผน 

ยุทธศาสตร์ 
แผน 

ปฏิบัติงาน 
และแผนท่ี 

นำทาง 

ส่งมอบรายงาน 

ภาพที่  ๑–๑ ส่งมอบรายงาน 
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     จากภาพดังกล่าวแสดงให้เห็นขั้นตอนการศึกษาของโครงการจัดทำแผนปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งในแต่ละขั้นตอนประกอบด้วยกิจกรรมหลักและผลที่ได้รับ 
ดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ ๑ การศึกษา ค้นคว้า และทบทวนเอกสาร หรือการรวบรวมและทบทวน
นโยบาย ยุทธศาสตร์ ผลการดำเนินงาน ตลอดจนกฎหมายและระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ตัวอย่างเช่น 

๑) กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒o ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) 
๒) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – 2564) 
๓) นโยบายของรัฐบาล เช่น “ไทยแลนด์ 4.0” โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทย 

สู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน  
๔) แผนพัฒนาด ิจ ิท ัลเพ ื ่อพ ัฒนาเศรษฐก ิจและส ังคมของประเทศไทย  

(Digital Thailand) ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) 
๕) กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2579) 
๖) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) 
๗) แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 
๘) แผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ 

แผนแม่บทสารสนเทศกองทุน พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๑ และแผนปฏิบัติการประจำปี 

๙) บทบาท ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติการบริหาร 
ทุนหมุนเวียน พ.ศ. ๒๕๕๘ 

๑๐) กรอบหลักเกณฑ์ช ี ้ว ัดการประเมินผลการดำเน ินงานกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี ๒๕๖๑ และข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
 11) คู่มือการปฏิบัติงาน รายงานการปฏิบัติงาน รายงานการวิจัย ระเบียบ
ข้อบังคับ และรูปแบบวิธีการปฏิบัติงาน ทั้งของหน่วยงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน คณะกรรมการ
บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู ้เกี ่ยวข้องและผู ้มีส่วนได้ ส่วนเสียในงานของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 

วัตถุประสงค์ของการทบทวนวรรณกรรมเพื ่อให้คณะที ่ปรึกษาทราบเงื ่อนไข  
และข้อเสียเปรียบในการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และนำข้อมูลเป็นแนวทาง 
เพื่อพัฒนาเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เลือกประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์  
ของโครงการจัดทำแผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ผลที่ได้จากการดำเนินงานในขั้นตอนนี้ 
ได้แก่ 

  - ข้อมูลเกี ่ยวกับสภาพแวดล้อมและบริบททางการบริหารของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน เบื้องต้น อาทิ จุดแข็ง จุดอ่อน ข้อได้เปรียบ ข้อเสียเปรียบ    
  - ได้เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง รวมถึง
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พ้ืนที่ที่ เหมาะสมในการลงภาคสนามทำการเก็บข้อมูล เพ่ือให้การศึกษาประสบความสำเร็จ 
ภายในระยะเวลาที่กำหนด 

ขั้นตอนที่ ๒ สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน ๒๐ คน  
ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อทราบความต้องการของผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย  
และทัศนะของผู้ที่มีส่วนร่วมในการกำหนดยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ซ่ึงในขั้นตอนนี้มีกิจกรรมที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

๒.๑ ร่วมพิจารณาหลักเกณฑ์ในการกำหนดกลุ่มตัวอย่าง จำนวนไม่น้อยกว่า ๒๐ คน 
ประกอบด้วย 

๑) ผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๒) ผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๓) ผู้ทรงคุณวุฒิในคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๔) คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 5) ผู้แทนจากส่วนปฏิบัติงาน เช่น เจ้าหน้าที่กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ผู้อำนวยการกองคลัง ผู้อำนวยการสำนักตรวจสอบภายใน ผู้อำนวยการสำนักรับรองความรู้
ความสามารถ 

๕) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  
๖) สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 7) ผู้แทนหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องและมีส่วนได้ส่วนเสียกับภารกิจและ 
การปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

2.2  ติดต่อประสานงาน ออกหนังสือขอเข้าสัมภาษณ์ 
   2.3 เข้าพบ และสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย ไม่น้อยกว่า ๒๐ คน ระยะเวลา 
ไม่น้อยกว่า ๑ ชั่วโมงต่อคน 

๒.๒ ถอดข้อมูลจากการบันทึกการสัมภาษณ์ 
๒.๓ สรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
๒.๔ เรียบเรียงข้อมูลและเขียนรายงานการศึกษาในส่วนของการสัมภาษณ์เชิงลึก

สรุปเป็นประเด็นต่างๆ เช่น จุดแข็ง จุดอ่อน ข้อได้เปรียบ ข้อเสียเปรียบ ข้อเสนอแนะในการพัฒนา
แผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี
แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.๒๕๖6 – ๒๕70
และแผนปฏิบัติการที่เก่ียวข้อง 

๒.๕ นำข้อมูลบางส่วนเพื ่อร่างแผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ.๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
พ.ศ.๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปีที่เก่ียวข้อง 

๒.๖ นำส่วนหนึ่งเป็นข้อมูลสำหรับการศึกษาในขั้นตอนต่อไป (ขั้นตอนที่ 3) 
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ผลที่คาดว่าจะได้รับจากการดำเนินงานในขั้นตอนนี้ได้แก่ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ในการขับเคลื่อนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการประจำปีที่มีองค์ประกอบ
ครบถ้วน มีคุณภาพสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การจัดตั้ง รวมถึงพันธกิจของทุนหมุนเวียน มีการแสดง
ความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการประจำปีของหน่วยงานต้นสังกัด
และมีเนื้อหาครอบคลุมประเด็นต่างๆ ที่กระทรวงการคลังกำหนด 

ขั้นตอนที่ ๓ การระดมความคิดเห็น จำนวน ๕ ครั้ง ในพื้นที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก 
ภาคเหนือ ภาคใต้ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวนไม่น้อยกว่า ๓๐ คนต่อครั้งต่อพื้นที่ 
ประกอบด้วยผู้ประกอบกิจการ ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ตามมาตรา ๒๔ และศูนย์
ประเมินความรู้ความสามารถ ตามมาตรา ๒๖/๔ (๒) แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
พ.ศ. ๒๕๔๕ และที่แก้ไขเพิ่มเติม รวมถึงผู้ประกอบกิจการที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม (First S-Curve) 
อุตสาหกรรมเป้าหมายเดิม หรือ (New S-Curve) อุตสาหกรรมใหม่ ไม่น้อยกว่า ๒ ประเภทอุตสาหกรรม 
และเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน  

จุดมุ ่งหมายของการจัดประชุมระดมความคิดเห็นเพื ่อเสริมสร้างการมีส่วนร่วม 
และเปิดข้อได้เปรียบให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้เสนอข้อเสนอแนะที่ดีและปฏิบัติได้และมีข้อมูลที่เป็นเหตุผล
อ้างอิงที่ช่วยสนับสนุนให้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเหล่านั้นปฏิบัติได้ หรือหากแนวคิดใดมีข้อเสียเปรียบ
เชิงพ้ืนที่หรือการนำไปปฏิบัติ และหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน เพ่ือให้ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติสามารถ
นำไปสู่การปฏิบัติ โดยขั้นตอนในการดำเนินงาน มีดังนี้  

3.1 ออกแบบและวางแผนการจ ัดประช ุมระดมความคิดเห ็น โดยมีข ้อมูล 
จากการวิจัยเอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นพื้นฐาน ซึ่งที่ปรึกษาจะใช้เทคนิค The Crawford’s 
Slip Approach : คือการระดมความคิดที่ให้ความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในทีมน้ำหนักเท่ากันด้วยการเขียน
แนวความคิดในแบบฟอร์มที่กำหนดและรวบรวมมาส่งให้กับผู้นำกลุ่มและนำความคิดแต่ละอย่างมาวิเคราะห์ 
ทั้งเชิงลึก และแนวกว้างผสมผสานกับเทคนิคประชุมระดมสมองแบบ Star bursting ซึ่งเป็นวิธีการ 
ช่วยให้ผู้ร่วมประชุมประเมินความเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ 

3.2 ประชุมหารือร่วมกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อประสานงานการจัดประชุมระดม
ความเห็น ในส่วนภูมิภาค ๕ แห่ง  

3.3 ดำเนินการจัดประชุม จำนวน ๕ ครั้ง โดยมีกลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมประชุมแสดง
ความคิดเห็นครั้งละไม่น้อยกว่า ๓๐ คนประกอบด้วยผู้ประกอบกิจการ ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน ตามมาตรา ๒๔ และศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ ตามมาตรา ๒๖/๔ (๒) แห่ง
พระราชบัญญัติส ่งเสริมการพัฒนาฝีม ือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และที ่แก้ไขเพิ ่มเติม รวมถึง  
ผู้ประกอบกิจการที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม (First S-curve) อุตสาหกรรมเป้าหมายเดิม หรือ (New S-curve) 
อุตสาหกรรมใหม่ ไม่น้อยกว่า ๒ ประเภทอุตสาหกรรม โดยเลือกจากผู้ประกอบกิจการที่มีพนักงานตั้งแต่  
๑๐ – ๑๐๐ คน และกลุ่มผู้ประกอบกิจการที่มีพนักงาน ๑๐๐ คนขึ้นไป โดยมุ่งเน้นสถานประกอบกิจการ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่ดำเนินธุรกิจตามยุทธศาสตร์ชาติเป็นหลัก เช่น อุตสาหกรรม New S-Curve 
อุตสาหกรรมเป้าหมายเดิม หรืออุตสาหกรรมที่เป็นอัตลักษณ์ของพื้นที่ เป็นต้น และเจ้าหน้าที่สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน สำหรับการจัดประชุมได้กำหนดเป้าหมายไว้ดังนี้ 
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ตารางที่ ๑–1 พ้ืนที่เป้าหมายในการเก็บข้อมูลประชุมระดมความคิดเห็น 
 

พื้นที่เป้าหมาย จำนวนกลุ่มเป้าหมาย 
กรุงเทพมหานคร ๓๐  คน 
ชลบุร ี ๓๐  คน 
อุบลราชธานี ๓๐  คน 
สุราษฎร์ธานี ๓๐ คน 
เชียงใหม่ ๓๐  คน 

รวมจำนวนกลุ่มเป้าหมาย ๑๕๐ คน 
 

3.4 สรุปผลการจัดประชุมระดมความคิดเห็น 
3.5 วิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยสำรวจความต้องการของผู้ประกอบกิจการต่อการดำเนินงาน

ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามวิธีทางสถิติวิจัย 
3.6 เรียบเรียงข้อมูลและเขียนรายงานการศึกษา ในส่วนของการระดมความคิดเห็นสรุปเป็น

ประเด็นต่างๆ อาทิ จุดแข็ง จุดอ่อน ข้อได้เปรียบ ข้อเสียเปรียบ ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแผนปฏิบัติ
การด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปีแผนปฏิบัติการ
ดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปีแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ 
ที่เกี่ยวข้อง 

ขั้นตอนที่ ๔ การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมทางการบริหารโดยเทคนิค 
SWOT Analysis เพื่อจำแนก ระบุปัญหา และอุปสรรคที่เป็นผลจากปัจจัยภายนอกและจุดอ่อน  
จุดแข็งที่เป็นผลจากปัจจัยภายใน ซึ่งการดำเนินงานขั้นตอนนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีอิทธิพล
การดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน อันจะนำไปสู่การกำหนดตำแหน่งเชิงยุทธศาสตร์  
ตามหลัก TOWS Matrix และการเลือกประเด็นยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตำแหน่ง 
เชิงยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยกิจกรรมของขั้นตอนนี้ประกอบด้วย 

๔.๑ ระบุจุดแข็ง จุดอ่อน ข้อได้เปรียบ และข้อเสียเปรียบของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน จากการนำข้อมูลหรือผลการศึกษาในขั้นตอนที่ 2 และ 3 

๔.๒ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับข้อได้เปรียบ จุดแข็ง 
กับข้อเสียเปรียบ จุดอ่อนกับข้อได้เปรียบ และจุดอ่อนกับข้อเสียเปรียบ ตามหลัก TOWS Matrix  
เพ่ือหาตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ 

๔.๓ วิเคราะห์แผนงานโครงการตามตำแหน่งยุทธศาสตร์เพื่อระบุแผนปฏิบัติงาน
เชิงกลยุทธ์ 

๔.๔ สังเคราะห์ตัวชี ้ว ัดและค่าเป้าหมายของแผนปฏิบัติการด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้าน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 
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 ขั้นตอนที่ ๕ จัดทำร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
และแผนปฏิบัติการประจำปีแผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 

ขั้นตอนนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือนำข้อมูลจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางการบริหาร 
ผลการระบุตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์แผน วิเคราะห์โครงการและเปรียบเทียบกับยุทธศาสตร์ 
กับยุทธศาสตร์และผลการดำเนินงานที่ผ่านมาเพ่ือสรุป วิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อน 
ยุทธศาสตร์เป็นผลสำเร็จ พร้อมกันนั้นจะได้ดำเนินการร่างแผนที่ยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
และสังเคราะห์ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานและค่าเป้าหมายที่สอดคล้องกับแผนระดับชาติแผนระดับกระทรวง
และบันทึกข้อตกลงระหว่างกระทรวงการคลัง ทั้งนี้กิจกรรมของขัน้ตอนที่ ๕ มีดังนี้ 

๕.๑ ทบทวนผลการดำเนินงานที่ผ่านมาและผลการศึกษาเพื่อสรุปและจัดทำ
วิสัยทัศน์ จัดทำประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๕.๒ จดัทำร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทนุพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และ
แผนปฏิบัติการประจำปี และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 

๕.๓ การกำหนดกลยุทธ์ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายเพื่อขับเคลื่อนของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

ผลที่คาดว่าจะได้รับจากการดำเนินงานในขั้นตอนที่ ๕ ประกอบด้วย ร่างแผนปฏิบัติการ
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการ 
ดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปีแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ร่างแผนที่ปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ขั้นตอนที่ ๖ การจัดประชุมรับฟังความคิดเห็นของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือ
พิจารณาร่างปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำปี  

การรับฟังความคิดเห็นของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
ตัดสินใจในนโยบายสาธารณะต่างๆ มีจุดมุ่งหมายเพื่อรับฟังความคิดเห็นรอบด้านจากทุกภาคส่วน 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการดำเนินการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้มีส่วนร่วมในการพิจารณา
และนำข้อมูล ข้อเสนอแนะมาปรับ เพื ่อให้ร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี ร่างแผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี ร่างแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี ให้มีความเหมาะสม 
เชิงปฏิบัติมากขึ ้น สำหรับกลุ ่มเป้าหมายที ่จะเชิญเข้าร่วมรับฟังความคิดเห็นของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ต่อร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ และแผนปฏิบัติ
การประจำปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
และแผนปฏิบัติการประจำปี กับกลุ่มเป้าหมาย จำนวน ๑ ครั้ง ไม่น้อยกว่า ๑๕๐ คน ประกอบด้วย 

๑) ผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๒) ผู้ทรงคุณวุฒิในคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๓) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารกองทุนในคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
๔) คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๕) ผู้แทนจากส่วนปฏิบัติงาน เช่นเจ้าหน้าที่กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
๖) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๗) สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๘) ผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับภารกิจและการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กิจกรรมในการดำเนินงานของขั้นตอนนี้ ประกอบด้วย 
 ๖.๑ เตรียมการจัดประชุมเข้าร่วมรับฟังความคิดเห็น ได้แก่ การกำหนดประเด็น

รับฟังความคิดเห็น การประชาสัมพันธ์และเชิญกลุ่มเป้าหมาย เตรียมสถานที่ เตรียมเอกสารและแบบรับฟัง
ความคิดเห็นต่อร่างแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 

 ๖.๒ ดำเนินการประชุมเข้าร่วมรับฟังความคิดเห็น 
๑) จัดให้ผู้เข้าร่วมรับฟังความคิดเห็นลงทะเบียน แจกเอกสารข้อมูล/

แบบสอบถาม เพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้เข้าร่วมรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้มีส่วนร่วม 
๒) พิธีเปิดโครงการ 
๓) บรรยาย และเตรียมนำเสนอภาพรวมความเป็นมารายละเอียดโครงการ 
๔) เปิดรับฟังความคิดเห็น และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
๕) สรุป กล่าวขอบคุณ และปิดงาน 

 ๖.๓ สรุปผลรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและนำข้อมูลไปปรับ
ร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70  
และแผนปฏิบัติการประจำปี  

 ผลที่คาดว่าจะได้รับจากการสรุปเข้าร่วมรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
เพ่ือได้กำหนดแผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี ร่างแผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี ร่างแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
และแผนปฏิบัติการประจำปี ที่ได้รับการยอมรับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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ขั้นตอนที่ ๗ นำเสนอร่างแผนปฏิบัติการต่อคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ภายหลังจากการศึกษาและการดำเนินการหาข้อสรุปโดยการรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นที่เรียบร้อยแล้ว มีการนำข้อมูลดังกล่าวมาปรับและนำเสนอในขั้นตอนต่อไป  

๑) แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70  
และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับร่าง) 

๒) แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
แผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับร่าง) 

๓) แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับร่าง) 

๔) นำเสนอ แผนที่นำทาง (Road map) แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับร่าง) ที่เชื่อมโยงกับ แผนปฏิบัติการ
ดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับร่าง) 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับร่าง) เพื่อให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
มีทิศทางในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

วัตถุประสงค์ของการดำเนินงานในขั้นตอนนี้ ได้แก่ การขอรับความความคิดเห็น  
เพ่ือนำไปปรับปรุงให้สอดคล้องกับเป้าประสงค์การบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและการส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมถึงการขอความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ผลที่คาดว่าจะได้รับคือความคิดเห็นและฉันทามติจากคณะอนุกรรมการบริหารกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ขั้นตอนที่ ๘ รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
ภายหลังจากการนำเสนอและรับฟังข้อเสนอแนะจากคณะอนุกรรมการบริหาร

กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้มีการปรับปรุงและจัดทำ 
แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 
แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการ 
ประจำปีพร้อม Soft file ที่ไม่มีการป้องกัน ที่ไม่มีการป้องกัน บรรจุใน External Hard disk ขนาด 2 TB  
จำนวน 2 ชุด ส่งมอบงานให้กับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานภายในเวลาที่กำหนด 
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  1.4  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ       
    1) กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีทิศทางในการดำเนินงานที่ชัดเจนในรอบระยะเวลา  
พ.ศ. 2566 – 2570 รวมไปถึงแผนปฏิบัติการประจำปี ตามเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงาน
ของทุนหมุนเวียน          
    2) การบรรลุวัตถุประสงค์ในแผนการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจะส่งผลโดยตรง
ต่อการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ได้มาตรฐานสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก 
 

  บทสรุป           
    บทที่ ๑ บทนำ นำเสนอหลักการและเหตุผล ซึ่งเป็นที่มาและความสำคัญของการศึกษาครั้งนี้ 
วัตถุประสงค์และขั้นตอนการดำเนินงานเพ่ือแสวงหาคำตอบตามวัตถุประสงค์การศึกษา ขอบเขตในการศึกษา 
ครั้งนี้ วิธีการและแผนการปฏิบัติงานตามระยะเวลาที่กำหนด ดังภาพต่อไปนี้ 
 

4 มี.ค. – 30 มี.ค. 65 

 Progress Report 

20 พ.ค. 65 

 Final Report 

1 กรกฎาคม 65 

 
 
 
 
 
 

  

  
 
 
 

 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

เก็บข้อมูล 

สัมภาษณ์เชิงลึก & ประชุมระดมสมอง 

วิเคราะห์ข้อมูล SWOT & TOWS matrix 

 

ร่างแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 

และแผนปฏบิัติการประจำป ี

รับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
งวดที่ ๓ และ 
- แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนา

ฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และ
แผนปฏิบัติการประจำปี  
(ฉบับร่าง) 

- แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และ
แผนปฏิบัติการประจำปี  
(ฉบับร่าง) 

- แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
(ฉบับร่าง) และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี (ฉบับร่าง) 

- แผนทีน่ำทางบรูณาการ  
๓ แผนงานพร้อมขอ้เสนอแนะในการ
นำไปปฏิบัต ิ

ทบทวนการ
ดำเนินงาน 

ศึกษาเอกสาร 
ที่เกี่ยวขอ้ง 

พัฒนาเครื่องมือ
เก็บข้อมูล 

ภาพที่ ๑–2 แผนภาพสรุปขั้นตอน และระยะเวลาการดำเนินงาน 

Inception Report 



 
บทท่ี 2 

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

  จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมาย ตลอดระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมา  
ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงในบริบทของสังคม การเติบโตอย่างก้าวกระโดดด้านเทคโนโลยี 
รวมไปถึงเศรษฐกิจและการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐต้องมีการเตรียมตัว เตรียมความพร้อม  
รับต่อการเปลี่ยนแปลงที่มีอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นให้หน่วยราชการ
มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการท างานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐาน 
การท างานของหน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากลโดยยึดหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี ที่มุ่งเน้นให้การด าเนินการภาครัฐเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน  
เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐลดขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่เกินจ าเป็น ผ่อนคลายกฎ ระเบียบ เพ่ือให้เกิดการเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพในการท างาน 
ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และเป็นระบบ ส่งเสริมสนับสนุนการให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ 
  ด้วยเหตุผลที่ส าคัญดังกล่าวข้างต้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษา และวิเคราะห์บริบทของ
การเปลี่ยนแปลง สภาพการณ์ นโยบายที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
 ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงานประกอบด้วย 

 1) บริบทการเปลี่ยนแปลง สภาพการณ์ ทิศทาง กรอบนโยบาย ยุทธศาสตร์ชาติ  
 2) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560     
 3) กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)    
 4) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)    
 5) ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 6) แผนปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง)       
 7) ค าแถลงนโยบายรัฐมนตรี (25 กรกฎาคม 2562)      
 8) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย (Digital Thailand)  
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)        
 9) กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 -2579) 
 10) แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564)    
 11) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565)     
 12) แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงานระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564)   
 13) แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2563 –  2565   
 14) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 15) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564 
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  16) แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 3 ปี พ.ศ. 2563 – 2565 
     17) กฎหมายและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พระราชบัญญัติส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
   18) ศึกษารูปแบบของการบริหารงานของกองทุนที่มีวัตถุประสงค์เดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 
กับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     19) คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565  
 ทบทวนแผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน/ผลการด าเนินงาน 

ที่ผ่านมา ได้แก่  
   1) ทบทวนแผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในช่วง 5 ปี 
ที่ผ่านมา (พ.ศ. 2560 – 2565)  
    2) แนวทางการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565 
    3) กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลทุนหมุนเวียนประจ าปีบัญชี 2565 และผลการด าเนินงาน 
ที่ผ่านมา           
 ศึกษาความเชื่อมโยงให้สอดคล้องกับแผนระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2 และผังแสดงความเชื่อมโยง

แผนปฏิบัติการ 
  การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานดังกล่าวข้างต้น 
เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผน  และเป็นกรอบในการออกแบบกระบวนการวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์เพ่ือถ่ายทอดความเชื่อมโยงต่างๆ และได้วิเคราะห์แผน 3 ระดับที่มีผลต่อการจัดท าของ
แผนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานไว้ อันได้แก่ แผนยุทธศาสตร์ชาติ อันเป็นแผนระดับที่ 1 แผนแม่บท 
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ อันเป็นแผน
ระดับที่ 2 โดยแผนระดับที่ 3 ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน แผนปฏิบัติการ 
ด้านแรงงาน ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การจัดท าร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 –  2570 
ร่างแผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และ ร่างแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 –  2570 อันเป็นแผนระดับ 
ที่ 3 ให้เกิดการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างเป็นรูปธรรม และส่งผลต่อ 
การด าเนินงานไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ตามระยะเวลาที่วางไว้ได้ต่อไป 
  อนึ่งการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานฉบับนี้ได้ด าเนินการศึกษาบริบท
การเปลี่ยนแปลง สภาพการณ์ นโยบาย ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการส่งเสริม
และพัฒนาฝีมือแรงงานที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ไม่ว่าจะเป็นแผนยุทธศาสตร์ชาติ 
ยุทธศาสตร์พัฒนาประเทศ นโยบายรัฐบาล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งเป็นการวิเคราะห์เพ่ือน าไปสู่แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานพ.ศ. 2566 – 2570 และ แผนปฏิบัติการประจ าปี  แผนปฏิบัติการดิจิทัล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี และแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปี ดังต่อไปนี้ 
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2.1  ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  การด าเนินการศึกษา บริบทการเปลี่ยนแปลง สภาพการณ์ ทิศทาง ทบทวนนโยบาย  
และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ 
  1) บริบทการเปลี่ยนแปลง สภาพการณ์ ทิศทาง กรอบนโยบาย ยุทธศาสตร์ชาติ 
   จากแนวทางการปรับโครงสร้างตลาดแรงงาน เพ่ือขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย กว่าทศวรรษที่ผ่านมา
เศรษฐกิจไทยเผชิญกับความท้าทายหลายครั้ง ทั้งวิกฤติเศรษฐกิจการเงินโลก สถานการณ์มหาอุทกภัย 
และความไม่สงบทางการเมือง แต่ด้วยพ้ืนฐานเศรษฐกิจการเงินที่แข็งแรงท าให้ความเสียหายต่อเศรษฐกิจ 
อยู่ในวงจ ากัดและฟ้ืนตัวได้เร็ว แต่อย่างไรก็ตามวิกฤติโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID - 19) ที่เกิดขึ้น 
ในประเทศไทยตั้งแต่ มกราคม 2563 ก่อให้เกิดความเสียหายทางเศรษฐกิจที่รุนแรงและกระจายเป็นวงกว้าง
ผู้คนต้องขาดรายได้ ตกงาน และอพยพคืนถิ่นจ านวนมาก อีกท้ังสถานการณ์ที่ยืดเยื้อยาวนาน ได้สร้าง 
รอยแผลเป็นให้กับระบบเศรษฐกิจและซ้ าเติมปัญหาเชิงโครงสร้าง ของตลาดแรงงานที่มีอยู่เดิมให้ยิ่งปรากฏ
ชัดเจน เศรษฐกิจไทยในระยะข้างหน้า จึงอาจไม่สามารถฟ้ืนตัวกลับมาสู่ระดับเดิมได้อีก หากประเทศไทย 
ไม่ผลักดันให้เกิดการปรับโครงสร้างตลาดแรงงาน (Labor Market Restructuring) ซึ่งจะเป็นจุดเปลี่ยน 
ที่ส าคัญที่จะเอ้ือให้แรงงานปรับตัวพร้อมรับมือ และอยู่รอดภายใต้โลกบริบทใหม่ (New Normal) 
และมุ่งหน้าสู่การขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ภายใต้ปัญหาเชิงโครงสร้าง
ที่เรื้อรัง ทั้งคุณภาพแรงงานและทักษะที่ไม่ตรงกับความต้องการของตลาด และกระแสการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล ที่สร้างความเสี่ยงต่อการทดแทนการท างานของแรงงานและการเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ ที่ท าให้ก าลังแรงงานมีแนวโน้มลดลง ต่างสร้างแรงกดดันให้แรงงานและภาคธุรกิจต้องปรับตัว 
ขณะเดียวกันผู้ด าเนินนโยบายทั้งด้านแรงงาน ด้านการศึกษา และด้านเศรษฐกิจ ก็ต้องเร่งแก้ปัญหา 
อย่างบูรณาการ ก้าวข้ามการมองปัญหาแบบแยกส่วนและผลักดันให้เกิดกลไกการปรับโครงสร้าง 
ตลาดแรงงาน ที่ส าคัญทั้ง 3 ประการ คือ 
   1) การบูรณาการปัจจัยเชิงสถาบัน ( Institution) ผ่านการเชื่อมโยงระบบการศึกษา 
และพัฒนาทักษะ เข้ากับนโยบายด้านแรงงานและการพัฒนาเศรษฐกิจ รวมถึงผสานบทบาทระหว่าง
ภาครัฐและภาคเอกชนในฐานะผู้ร่วมคิดและลงมือท า  
   2) การพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐานด้านข้อมูลขนาดใหญ่ (Infrastructure) ผ่านการเชื่อมโยง
ข้อมูลด้านแรงงานและการศึกษาที่สะท้อนการพัฒนาทักษะและการท างานของแรงงานในระดับรายบุคคล 
และผลักดันการใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลเพ่ือออกแบบนโยบายที่ตรงจุดและมีเครื่องชี้วัดผลส าเร็จ 
ที่ชัดเจน  
   3) การสร้างกลไกแรงจูงใจที่เหมาะสม ( Incentive) ที่สนับสนุนให้เกิดการยกระดับ 
ปรับทักษะให้พร้อมรับมือกับโลกในอนาคต มุ่งสู่การเรียนรู้ตลอดช่วงชีวิต และตอบโจทย์การยกระดับ
ผลิตภาพการผลิต 
  2) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560  
   สรุปสาระส าคัญรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ ที่เกี่ยวข้องกับกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
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   (1) หมวด 3 สิทธิและเสรีภาพของปวงชนชาวไทย 
       มาตรา ๔๐ บุคคลย่อมมีเสรีภาพในการประกอบอาชีพ การจ ากัดเสรีภาพ 
ตามวรรคหนึ่งจะกระท ามิได้เว้นแต่โดยอาศัยอ านาจตามบทบัญญัติ แห่งกฎหมายที่ตราขึ้นเพ่ือรักษาความมั่นคง
หรือเศรษฐกิจของประเทศ การแข่งขันอย่างเป็นธรรม การป้องกันหรือขจัดการกีดกันหรือการผูกขาด
การคุ้มครองผู้บริโภค การจัดระเบียบการประกอบอาชีพเพียงเท่าที่จ าเป็น หรือเพ่ือประโยชน์
สาธารณะอย่างอ่ืน การตรากฎหมายเพ่ือจัดระเบียบการประกอบอาชีพตามวรรคสอง ต้องไม่มีลักษณะ
เป็นการเลือกปฏิบัติหรือก้าวก่ายการจัดการศึกษาของสถาบันการศึกษา 
       มาตรา ๔๘ สิทธิของมารดาในช่วงระหว่างก่อนและหลังการคลอดบุตรย่อมได้รับ
ความคุ้มครองและช่วยเหลือตามท่ีกฎหมายบัญญัติ บุคคลซึ่งมีอายุเกินหกสิบปีและไม่มีรายได้เพียงพอ
แก่การยังชีพ และบุคคลผู้ยากไร้ ย่อมมีสิทธิได้รับความช่วยเหลือที่เหมาะสมจากรัฐตามที่กฎหมายบัญญัติ 
   (2) หมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ 
       มาตรา ๖๖ รั ฐพึงส่ งเสริมสัมพันธไมตรี กั บนานาประเทศโดยถื อหลั ก 
ความเสมอภาคในการปฏิบัติต่อกัน และไม่แทรกแซงกิจการภายในของกันและกัน ให้ความร่วมมือกับองค์การ
ระหว่างประเทศ และคุ้มครองผลประโยชน์ของชาติและของคนไทยในต่างประเทศ 
       มาตรา ๗๔ รัฐพึงส่งเสริมให้ประชาชนมีความสามารถในการท างานอย่างเหมาะสม
กับศักยภาพและวัย และให้มีงานท า และพึงคุ้มครองผู้ใช้แรงงานให้ได้รับความปลอดภัยและมีสุขอนามัยที่ดี
ในการท างาน ได้รับรายได้ สวัสดิการ การประกันสังคม และสิทธิประโยชน์อันที่เหมาะสมแก่การด ารงชีพ 
และพึงจัดให้มีและส่งเสริมการออมเพ่ือการด ารงชีพเมื่อพ้นวัยท างาน  
       มาตรา ๗๕  รัฐพึงจัดระบบเศรษฐกิจให้ประชาชนมีโอกาส ได้รับประโยชน์
จากความเจริญเติบโต ทางเศรษฐกิจไปพร้อมกันอย่างทั่วถึง เป็นธรรม และยั่งยืน สามารถพ่ึงพาตนเอง 
ได้ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ขจัดการผูกขาดทางเศรษฐกิจที่ ไม่ เป็นธรรม 
และพัฒนาความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประชาชนและประเทศ 
       มาตรา ๗๗ รัฐพึงจัดให้มีกฎหมายเพียงเท่าที่จ าเป็ นและยกเลิกหรือ
ปรับปรุงกฎหมายที่หมดความจ าเป็นหรือไม่สอดคล้องกับสภาพการณ์ หรือที่เป็นอุปสรรคต่อการด ารงชีวิต 
หรือการประกอบอาชีพ โดยไม่ชักช้าเพ่ือไม่ให้เป็นภาระแก่ประชาชน และด าเนินการให้ประชาชน
เข้าถึงตัวบทกฎหมายต่างๆ ได้โดยสะดวก และสามารถเข้าใจกฎหมายได้ง่ายเพ่ือปฏิบัติตามกฎหมาย
ได้อย่างถูกต้อง  
   (3) หมวด 16 แนวนโยบายแห่งรัฐ 
         ๑) ขจัดอุปสรรคและเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ
เพ่ือให้ประเทศชาติและประชาชนได้รับประโยชน์จากการเข้าร่วมกลุ่มเศรษฐกิจต่างๆ อย่างยั่งยืน  
โดยมีภูมิคุ้มกันที่ดี 
         2) สร้างกลไก เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน การน าความคิดสร้างสรรค์ 
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 
         3) สร้างกลไก เพ่ือส่งเสริมสหกรณ์และผู้ประกอบการ แต่ละขนาดให้มี
ความสามารถในการแข่งขันอย่างเหมาะสม และส่งเสริมการประกอบวิสาหกิจเพ่ือสังคม และวิสาหกิจ
ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม รวมทั้งสร้างกลไกเพ่ิมโอกาสในการท างานและการประกอบอาชีพของประชาชน 
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  3) กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2570) 
   ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1. ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน 3. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
4. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 5. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้าง 
การเจริญเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 6. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
   โดยสรุปสาระส าคัญของยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้ ดังนี้ 
   (1) ยุทธศาสตร์ชาติที่ 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
     มีเป้าหมายการพัฒนาที่มุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ  
บนพ้ืนฐานแนวคิด ๓ ประการ ได้แก่ ๑) “ต่อยอดอดีต” โดยมองกลับไปที่รากเหง้าทางเศรษฐกิจ 
อัตลักษณ์วัฒนธรรม ประเพณีวิถีชีวิตและจุดเด่นทางทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย รวมทั้งความได้เปรียบ
เชิงเปรียบเทียบของประเทศในด้านอ่ืนๆ น ามาประยุกต์ผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือให้
สอดรับกับบริบทของเศรษฐกิจและสังคมโลกสมัยใหม่ ๒) “ปรับปัจจุบัน” เพ่ือปูทางสู่อนาคตผ่านการพัฒนา
โครงสร้างพ้ืนฐานของประเทศในมิติต่างๆ ทั้งโครงข่ายระบบคมนาคมและขนส่ง โครงสร้างพ้ืนฐาน
วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและดิจิทัล และการปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการพัฒนา อุตสาหกรรม 
และบริการอนาคต และ ๓) “สร้างคุณค่าใหม่ในอนาคต” ด้วยการเพ่ิมศักยภาพของผู้ประกอบกิจการ 
พัฒนาคนรุ่นใหม่รวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของตลาด ผสมผสาน  
กับยุทธศาสตร์ที่รองรับอนาคตบนพ้ืนฐานของการต่อยอดอดีตและปรับปัจจุบัน พร้อมทั้งการส่งเสริม
และสนับสนุนจากภาครัฐให้ประเทศไทย สามารถสร้างฐานรายได้และการจ้างงานใหม่ ขยายโอกาส
ทางการค้าและการลงทุนในเวทีโลกควบคู่ไปกับการยกระดับรายได้และการกินดีอยู่ดี รวมถึงการเพ่ิมข้ึน
ของคนชั้นกลางและลดความเหลื่อมล้ าของคนในประเทศได้ในคราวเดียวกัน 
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ภาพที่ 2-1  ยุทธศาสตร์ชาติที่ 2 ด้านความสามารถในการแข่งขัน 
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   (2) ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
     มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี 
คนเก่ง และมีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะ
ที่ดีในทุกช่วงวัยมีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มัธยัสถ์อดออม โอบอ้อมอารี  มีวินัย 
รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ 
มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบกิจการ
เกษตรกรยุคใหม่และอ่ืนๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
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ภาพที่ 2-2  ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
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   (3) ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับปรุงสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐยุทธศาสตร์ 
     มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก“ภาครัฐของประชาชน
เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ 
แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ท าหน้าที่ในการก ากับหรือในการให้บริการในระบบเศรษฐกิจ  
ที่มีการแข่งขันมีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการท างาน  ให้มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
และผลประโยชน์ส่วนรวมมีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 
อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน านวัตกรรมเทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการท างานที่เป็นดิจิทัล
เข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่าและปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้ าง 
เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือตอบสนองความต้องการ 
ของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝัง
ค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์และสร้างจิตส านึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริต  
ประพฤติมิชอบอย่างสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จ าเป็น มีความทันสมัย
มีความเป็นสากล มีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การลดความเหลื่อมล้ า  และเอ้ือต่อการพัฒนา 
โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติและการอ านวย 
ความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 
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ภาพที่ 2-3  ยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับปรุงสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

  



2-๑๑ 
 

  4) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 
   แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นแผนแม่บทฯ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ตามที่ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติจ านวนทั้งสิ้น 23 ประเด็น ซึ่งจะมีผลผูกพันต่อหน่วยงานของรัฐ  
ที่เก่ียวข้องที่จะต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามนั้น รวมทั้งการจัดท างบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ
ต้องสอดคล้องกับแผนแม่บทฯ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุ วิสัยทัศน์ “ประเทศไทย 
มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”
ทั้งนี้ กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานมีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
ใน 4 ประเด็น โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   ประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต แผนย่อย 6 การพัฒนาระบบนิเวศ
อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต 
   ประเด็นที่ 5 การท่องเที่ยว แผนย่อย 6 การพัฒนาระบบนิเวศการท่องเที่ยว 
   ประเด็นที่ 8 ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ แผนย่อย 1 
การสร้างความเข้มแข็งผู้ประกอบการอัจฉริยะ 
   ประเด็นที่ 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต แผนย่อย 4 การพัฒนาและยกระดับ
ศักยภาพแรงงาน 
  5) ร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ.2566 – 2570) 
   แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เป็น
แผนพัฒนาฯฉบับแรก ที่เริ่มต้นกระบวนการยกร่างกรอบแผนภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และจะมีผล 
ในการใช้เป็นกรอบเพื่อก าหนดแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนปฏิบัติการในช่วง 5 ปี ที่ 2  
(พ.ศ. 2566 – 2570) ของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยการก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ 
ในระยะของแผนพัฒนาฯ (พ.ศ.2571 – 2575) ได้น้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นหลัก
น าทางในการขับเคลื่อนและวางแผนการพัฒนาประเทศ ไปสู่การบรรลุเป้าหมายในมิติต่างๆ ภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติอย่างเป็นรูปธรรม ในช่วงเวลาที่ทั่วโลกรวมถึงประเทศไทยอยู่ในสภาวะที่ต้องเผชิญ 
กับ ความท้าทายจากภายนอกและภายในประเทศที่มีความผันแปรสูงและมีแนวโน้มจะทวีความรุนแรง 
มากขึ้นในอนาคต ทั้งที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 19 
และข้อจ ากัดของโครงสร้างภายในประเทศที่ยังคงรอการปรับปรุงแก้ไขในหลายมิติ การก าหนดทิศทาง 
การพัฒนาประเทศ ในระยะต่อไปจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้งภายนอกและภายใน 
ตลอดจนผลจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อโครงสร้างและองคาพยพของประเทศ  
ในทุกมิติ เพ่ือน ามาประมวลผลประกอบการก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศที่ควรมุ่งไปในอนาคต 
บนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่ งยืนของโลก 
(Sustainable Development Goals: SDGs) ซึ่งจะเป็นจุดเริ่มต้นในการที่จะน าพาประเทศไทยไปสู่
การเป็นประเทศที่เศรษฐกิจมีความเจริญเติบโตท่ามกลางสังคมที่สมานฉันท์ทันสมัย ก้าวหน้า ควบคู่
ไปกับสิ่งแวดล้อมที่ได้รับการดูแลรักษาและใช้ประโยชน์อย่างสมดุลในระยะยาว เพ่ือให้ประเทศไทย
สามารถเสริมสร้างความเข้มแข็งจากภายในให้สามารถเติบโตต่อไปได้อย่างมั่นคง ท่ามกลางความผันแปร 
ที่เกิดขึ้นรอบด้านจากภายนอกและสามารถบรรลุเป้าหมายระยะ 20 ปี ภายใต้ ยุทธศาสตร์ชาติ  
ตามกรอบระยะเวลาที่คาดหวังไว้ได ้



2-๑๒ 
 

   (1) วัตถุประสงค์ 
     การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ปี ภายใต้แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีความมุ่งหมาย
ที่จะเร่งเพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจส่งผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสร้าง
ความสามารถในการสร้างสรรค์ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสมและทันท่วงที การก าหนด  
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ พลิกโฉมประเทศไทย 
สู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” ซึ่งหมายถึงการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุม 
ตั้งแต่ระดับโครงสร้าง นโยบาย และกลไก เพ่ือมุ่งเสริมสร้างสังคมที่ก้าวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุน 
ให้คนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ พร้อมกับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ 
ไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมที่สูง และค านึงถึงความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม 
   (2) เป้าหมาย 
     เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้างต้น แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ได้ก าหนดเป้าหมายหลัก
ที่เก่ียวข้องกับการด าเนินงานและการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน คือ  
     2.1) การปรับโครงสร้างการผลิตสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม โดยยกระดับขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของภาคการผลิตและบริการส าคัญให้สูงขึ้น และสามารถตอบโจทย์พัฒนาการของเทคโนโลยี
และสังคมยุคใหม่ และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม เชื่อมโยงเศรษฐกิจท้องถิ่นและผู้ประกอบการรายย่อย 
กับห่วงโซ่มูลค่าของภาคการผลิตและบริการเป้าหมาย รวมถึงพัฒนาระบบนิเวศที่ส่งเสริมการค้าการลงทุน
และนวัตกรรม 
     2.2) การพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ โดยพัฒนาให้คนไทยมีทักษะและคุณลักษณะ 
ที่เหมาะสมกับโลกยุคใหม่ ทั้งทักษะในด้านความรู้ ทักษะทางพฤติกรรม และคุณลักษณะตามบรรทัดฐาน 
ที่ดีของสังคม เตรียมพร้อมก าลังคนที่มีคุณภาพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
เอ้ือต่อการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ภาคการผลิตและบริการเป้าหมายที่มีศักยภาพและผลิตภาพ
สูงขึ้นรวมทั้งพัฒนาหลักประกันและความคุ้มครองทางสังคมเพ่ือส่งเสริมความม่ันคงในชีวิต 
    2.3) การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
และความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ โดยการสร้างความพร้อมในการรับมือและแสวงหาโอกาส  
จากการเป็นสังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร์  
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน และกลไกทางสถาบันที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสร้าง
และระบบการบริหารงานของภาครัฐให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคม
และเทคโนโลยีได้อย่างทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล โดยมีตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในการวัดผล
สัมฤทธิ์ของการพัฒนาในภาพรวมในแต่ละเป้าหมายหลักที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานและการบริหารจัดการ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2-1 เป้าหมายหลักและตัวชี้วัดของร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
 

เป้าหมายหลัก ตัวช้ีวัด สถานะปัจจุบัน 
ค่าเป้าหมายในปี 

2570 
1. การปรับโครงสร้าง 
การผลิตสู่เศรษฐกิจ 
ฐานนวัตกรรม 

รายได้ประชาชาติต่อหัว 7,050 เหรียญสหรัฐ
ในปี 2563 หรือ 
220,600 บาท 
โดยประมาณ* 

8,800 เหรียญสหรัฐ 
หรือ 275,400 บาท 
โดยประมาณ* 

* เทียบจากอัตราอ้างอิง อัตราแลกเปลี่ยนเฉลี่ยของธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานครปี 2563 เท่ากับ 
31.2955 
2. การพัฒนาคน 
ส าหรับโลกยุคใหม่  

ดัชนีการพัฒนามนุษย์  0.777         
(การพัฒนามนุษย์
ระดับสูง)  
ในปี 2562  

0.820                     
(การพัฒนามนุษย์
ระดับสูงมาก)  

3. การมุ่งสู่สังคมแห่ง
โอกาสและความเป็นธรรม 

ความแตกต่าง 
ของความเป็นอยู่ระหว่าง
กลุ่มประชากรที่มีฐานะ 
ทางเศรษฐกิจสูงสุด 
ร้อยละ 10 และ 
ต่ าสุดร้อยละ 40  
(Top 10/Bottom 40) 

5.66 เท่า             
ในปี 2562 

ต่ ากว่า 5 เท่า 

4. การเสริมสร้าง
ความสามารถของประเทศ 
ในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและความเสี่ยง
ภายใต้บริบทโลกใหม่  

ดัชนีรวมสะท้อน
ความสามารถ ในการรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วยตัวชี้วัดย่อย 
เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
และการบริหารจัดการกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน คือ 

  

4.1 อันดับความสามารถ 
ในการแข่งขันด้านดิจิทัล  

อันดับที่ 39  
ในปี 2563  

อันดับที่ 33 

4.2 อันดับประสิทธิภาพ 
ของรัฐบาล  
 

อันดับที่ 20  
ในปี 2564 

อันดับที่ 15  
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   (3) หมุดหมายการพัฒนา 
     เพ่ือถ่ายทอดเป้าหมายหลักไปสู่ภาพของการขับเคลื่อนที่ชัดเจนในลักษณะของวาระ 
การพัฒนา (Agenda) ที่เอ้ือให้เกิดการท างานร่วมกันของหลายหน่วยงานและหลายภาคส่วน ในการผลักดัน
การพัฒนาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงได้ก าหนดหมุดหมาย
การพัฒนา จ านวน 13 ประการ ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงสิ่งที่ประเทศไทยปรารถนาจะ “เป็น” มุ่งหวังจะ “มี” 
หรือต้องการจะ “ขจัด” เพ่ือสะท้อนประเด็นการพัฒนาที่มีล าดับความส าคัญสูงต่อการพลิกโฉมประเทศไทย 
สู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” และการบรรลุเป้าหมายหลักในช่วงระยะเวลา 5 ปี 
ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 โดยมีหมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูงมุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานและการบริหารจัดการกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นแรงผลักดันในการพลิกโฉมประเทศ  
 

  6) แผนปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) 
   ตามประกาศส านักนายกรัฐมนตรี เรื่อง การประกาศแผนการปฏิรูปประเทศเมื่อวันที่ 
 6 เมษายน 2561 นั้น เนื่องจากพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. 2560 
ก าหนดให้การจัดท าแผนการปฏิรูปประเทศต้องสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ชาติ 
และแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ซึ่งต่อมายุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 
13 ตุลาคม 2561 และแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 18 เมษายน 2562 
ส่งผลให้ต้องมีการปรับปรุงแผนการปฏิรูปประเทศเพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและแผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ ส านักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติในฐานะส านักงานเลขานุการ 
ของคณะกรรมการปฏิรูปประเทศได้ด าเนินการเสนอร่างแผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) จนได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี และรัฐสภารับทราบเป็นที่ เรียบร้อย จึงให้ประกาศใช้เมื่อวันที่  
23 กุมภาพันธ์ 2564 ประกอบด้วยการด าเนินการ จ านวน 13 ด้าน โดยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เกี่ยวข้องกับประเด็นปฏิรูปประเทศ ดังนี้ 
 

ตารางที่ 2-2 แผนปฏิรูปประเทศที่เก่ียวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

แผนปฏิรูป
ประเทศด้านที่ 

กิจกรรมปฏิรูปท่ี เป้าหมาย ตัวช้ีวัด 

5. ด้านเศรษฐกิจ 5. การพัฒนา
ศักยภาพคน 
เพ่ือเป็นพลัง 
ในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจ 

1. สร้างและพัฒนา
ก าลังคนที่มีทักษะ 
และความพร้อม 
เพ่ือเป็นพลังในการ 
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 

1. คะแนนความสามารถ 
ในการแข่งขัน 
การพัฒนาทักษะมนุษย์
ด้านทักษะ (Skill) ของ 
World Economic Forum 
เพ่ิมข้ึนร้อยละ 20  
ในปี 2565 
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แผนปฏิรูป
ประเทศด้านที่ 

กิจกรรมปฏิรูปท่ี เป้าหมาย ตัวช้ีวัด 

13. ด้าน
วัฒนธรรม กีฬา 
แรงงาน และ 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

4. การพัฒนา
ระบบการบริหาร
จัดการก าลังคน
ของประเทศ 

1. มีระบบ 
การพัฒนาก าลังแรงงาน 
ตลอดช่วงชีวิต  
และการคุ้มครอง 
แรงงานนอกระบบ 
แบบบูรณาการ 

1. พัฒนาให้เกิด
คณะกรรมการอิสระ 
เพ่ือระบบการพัฒนา 
และยกระดับสมรรถนะ
ก าลังคนของประเทศไทย  
(Thailand Workforce 
Agency : TWA)  
ในลักษณะเสมือนจริง 
(Virtual organization)  
2. มีระบบ E-Workforce 
Ecosystem ที่เชื่อมโยง 
กับทุกหน่วยงานที่เก่ียวข้อง
ด้านก าลังคนเพ่ือรวบรวม
ข้อมูล ด้านการพัฒนา
ก าลังคนทั้งในและนอกระบบ 
โดยปี พ.ศ. 2564 
ก าหนดให้บูรณาการ
หน่วยงาน/ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
ให้แล้วเสร็จ ร้อยละ 70 
ของระบบที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 

13. ด้าน
วัฒนธรรม กีฬา 
แรงงาน และ 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

5. การบริหาร
จัดการศักยภาพ
บุคลากรของ
ประเทศ 

1. หน่วยงานภาครัฐ 
มีสมรรถนะในระดับ 
ที่สามารถขับเคลื่อน
ประเด็นการพัฒนาใหม่ๆ 
บนฐานของการมีระบบ
บริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ 

1. หน่วยงานภาครัฐ
สามารถขับเคลื่อนการ
พัฒนาโครงการใหม่ๆ  
ได้อย่างน้อยกรมละ 1 
ประเด็นต่อปี  ทั้งนี้
ตั้งเป้าหมายในปี 2564  
ไว้ที่ 20 ประเด็นใหม่ 
ในกรมน าร่อง 
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แผนปฏิรูป
ประเทศด้านที่ 

กิจกรรมปฏิรูปท่ี เป้าหมาย ตัวช้ีวัด 

13. ด้าน
วัฒนธรรม กีฬา 
แรงงาน และ 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

5. การบริหาร
จัดการศักยภาพ
บุคลากร 
ของประเทศ 

2. ประชาชนทุกภาคส่วน
ได้รับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะใหม่ๆ รวมถึง 
การสร้างตลาดงานใหม่ๆ 
รองรับอย่างเหมาะสม 
น าไปสู่ความมั่นคง 
ทางอาชีพ 

2. รายได้ของประชาชน
เพ่ิมข้ึน จากการมีทักษะ 
และอาชีพใหม่ๆ โดยมี
รายได้รวมหลังเข้าโครงการ
เพ่ิมข้ึน ร้อยละ 20 

13. ด้าน
วัฒนธรรม กีฬา 
แรงงาน และ 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  

5. การบริหาร
จัดการศักยภาพ
บุคลากรของ
ประเทศ 

3. เด็กวัยเรียนได้รับ 
การพัฒนาทักษะส าหรับ
การเตรียมพร้อมสู่ 
ศตวรรษที่ 22  
ด้วยจิตวิญญาณ 
ของความเป็นไทย 

3. จ านวนโรงเรียนต้นแบบ
ที่มีมาตรฐานระดับโลก 
แบบไทย 18 แห่ง  
ตามพ้ืนที่ก ากับและติดตาม
การปฏิบัติราชการ 
ในภูมิภาค 

 

  7) ค าแถลงนโยบายรัฐมนตรี (25 กรกฎาคม 2562) 
   นโยบายรัฐบาล พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา ที่ได้แถลงต่อรัฐสภา เมื่อวันพฤหัสบดี 
ที่ 25 กรกฎาคม 2562 เนื้อหาประกอบด้วยนโยบายหลัก จ านวน 12 ด้าน นโยบายเร่งด่วน จ านวน 12 
เรื่อง โดยมีนโยบายหลักและนโยบายเร่งด่วนที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
   (1)  ในส่วนที่เกี่ยวกับนโยบายหลัก 12 ด้าน ได้แก่ นโยบายที่ 5 การพัฒนาเศรษฐกิจ  
และความสามารถในการแข่งขันของไทย 
     เร่งรัดพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมทั้งในภาคการผลิต    
และบริการให้สามารถแข่งขันได้ โดยการพัฒนาทักษะความเป็นผู้ประกอบกิจการให้สามารถใช้
ประโยชน์จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจ สนับสนุนการเข้าถึง
แหล่งเงินทุนและตลาด รวมทั้งสนับสนุนการเติบโตของวิสาหกิจเริ่มต้น โดยพัฒนาระบบนิเวศที่เอ้ืออ านวย 
ต่อการด าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะในด้านสิทธิประโยชน์แหล่งเงินทุน แรงงานคุณภาพ กฎหมาย  
และกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้ผู้ประกอบกิจการมีความสามารถในการแข่งขันและขยายตลาด 
สู่ต่างประเทศได้ และเป็นแรงขับเคลื่อนทางเศรษฐกิจใหม่ของประเทศไทยในระยะต่อไป 
   (2)  ในส่วนที่เกี่ยวกับนโยบายเร่งด่วน 12 เรื่อง ได้แก่ นโยบายที่ 5 การยกระดับศักยภาพ
ของแรงงาน 
     โดยยกระดับรายได้ค่าแรงแรกเข้าและกลไกการปรับอัตราค่าจ้างที่สอดคล้องกับสมรรถนะ
แรงงานควบคู่กับการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ผ่านกลไกคณะกรรมการไตรภาคีเพ่ือน าไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพแรงงาน ควบคู่ไปกับการก ากับดูแลราคาสินค้าไม่ให้กระทบค่าครองชีพของประชาชน 
และสามารถจูงใจให้แรงงานพัฒนาตนเองเพ่ือปรับเปลี่ยนทักษะ และเปลี่ยนสายอาชีพให้ตรงกับความต้องการ
ของตลาดแรงงานอุตสาหกรรมเป้าหมาย และความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
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  8) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย (Digital Thailand)    
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)  

 
ภาพที่ 2-4  ภูมิทัศน์ดิจิทัลของไทยในระยะเวลา 20 ปี 



2-๑๘ 
 

   แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย ระยะ 20 ปี มีวิสัยทัศน์
คือ “ดิจิทัลไทยแลนด์” ซึ่งได้ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาไว้ 6 ด้าน โดยมียุทธศาสตร์ 
ที่เก่ียวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
   (1)  ยุทธศาสตร์ที่ 4 การปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
     จะมุ่งใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
ของหน่วยงานรัฐทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชน
สามารถเข้าถึงบริการได้โดยไม่มีข้อจ ากัดทางกายภาพ พ้ืนที่และภาษา น าไปสู่การหลอมรวม  
การท างานของภาครัฐเสมือนเป็นองค์กรเดียว นอกจากนี้รัฐบาลดิจิทัลในอนาคต จะเปิดโอกาส 
ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจการบริหารบ้านเมือง 
และเสนอความคิดเห็นต่อการด าเนินงานของภาครัฐ 
      1) จัดให้มีบริการอัจฉริยะที่ขับเคลือ่นโดยความต้องการของประชาชนหรือผู้ใช้บริการ 
      2) ปรับเปลี่ยนการท างานของภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีประสิทธิภาพและมี 
ธรรมาภิบาล 
      3) สนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลที่ เป็นประโยชน์ (Open Data) และให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในกระบวนการท างานของรัฐ (Open Government) เพ่ือน าไปสู่การเป็นดิจิทัล
ไทยแลนด์ 
      4) พัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐานภาครัฐ (Government Service Platform)
เพ่ือรองรับการพัฒนาแอพพลิเคชั่นหรือบริการรูปแบบที่เป็นบริการพ้ืนฐานของทุกหน่วยงานภาครัฐ 
   (2)  ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
     จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังคนวัยท างานทุกสาขาอาชีพ ทั้งบุคลากรภาครัฐ
และภาคเอกชนให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์และใช้ เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาด 
ในการประกอบอาชีพและการพัฒนาบุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรงให้มีความรู้ความสามารถ 
และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในระดับมาตรฐานสากลเพ่ือน าไปสู่การสร้างและจ้างงานที่มีคุณค่าสูง 
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อน 
      1) พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงานที่รวมถึง
บุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกช่วงวัย 
      2) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้านให้กับบุคลากร
ในสาขาอาชีพด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต
      3) พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ ตลอดจนสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร  
 
 
 
 
 
 



2-๑๙ 
 

  9) กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
   วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ “ทรัพยากรมนุษย์ มีคุณค่าสูง 
สู่ความยั่งยืน” โดยแบ่งยุทธศาสตร์ออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี  
 

 
 

ภาพที่ 2-5  แสดงกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
 

   ช่วงที่ ๑ Productive Manpower (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงาน 
ที่เป็นมาตรฐานสากล โดยการขจัดอุปสรรคด้านแรงงานในการพัฒนาประเทศ จัดระเบียบแรงงานต่างด้าว
(Zoning) เร่งพัฒนามาตรฐานการด าเนินงานด้านแรงงานให้เป็นสากล มุ่งเน้นให้แรงงานทุกคน 
ได้รับการคุ้มครองทางสังคมและมีความปลอดภัย เดินหน้าขับเคลื่อนแผนการใช้ทรัพยากรมนุษย์  
ในการพัฒนาประเทศเพ่ือเตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ เร่งรัด 
การรับมือกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน รวมถึงส่งเสริมให้แรงงานไทยเป็นหัวหน้างาน มีทักษะ 
ที่หลากหลาย (Multi-Skilled) เติมทักษะใหม่ด้วยการ (Re-Skill) และเติมทักษะด้าน STEM ให้แก่แรงงาน
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนผ่านในโลกของการท างานที่ราบรื่น (Smooth Transition) ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะถัดไป และพร้อมเผชิญต่อความท้าทายที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
เพ่ือรองรับการพัฒนาแรงงานให้มีทักษะการเป็นแรงงานในยุคไทยแลนด์ 4.0 
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   ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับมี ๒ มิติ คือ 
   1) มิติคน แรงงานไทยมีผลิตภาพสูง มีทักษะที่หลากหลาย (Multi-Skilled) มีทักษะใหม่ 
(Re-Skilled) มีทักษะด้าน STEM สามารถท างานในยุคเริ่มต้นของการเข้าสู่ไทยแลนด์ 4.0 ได้อย่างราบรื่น 
   2) มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน มีมาตรฐานอาชีพตามกรอบคุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติ
๘ ระดับที่เชื่อมโยงกับมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติครบทุกสาขาอาชีพตามอุตสาหกรรมแห่งอนาคต
(New Engine of Growth) 
   ช่วงที่  2 Innovative Workforce (พ.ศ. ๒๕๖5 - ๒๕๖๙) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ 
ของประเทศที่เป็นประชาชนของโลก (Global Citizen) เพ่ือให้แรงงานสามารถน าเทคโนโลยี และนวัตกรรม 
มาใช้ในการเพ่ิมผลิตภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพรองรับต่อไทยแลนด ์4.0 อย่างเต็มรูปแบบและกฎระเบียบต่างๆ
ด้านแรงงานจะต้องมีความยืดหยุ่นรองรับรูปแบบการจ้างงานใหม่ในยุคดิจิทัลการสร้างระบบการจ้างงานที่เอ้ือ
ต่อแรงงานสูงวัยอย่างครบวงจร ทั้งต าแหน่งงาน สภาพแวดล้อมการท างานและสวัสดิการ รวมทั้ง  
การพัฒนาแรงงานให้มีความพร้อมในกาท างานภายใต้สังคมพหุวัฒนธรรมและการจ้างงานข้ามแดน 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับมี ๒ มิติ คือ 
   1) มิติคน แรงงานไทยมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะที่สามารถท างานในยุค 
ที่ภาคเศรษฐกิจ ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบได้อย่างราบรื่น  
   2) มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน มีระบบการจ้างงานที่หลากหลายรูปแบบเป็นระบบ 
ที่ยืดหยุ่นเหมาะสมกับคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์หลากหลายประเภท 
   ช่วงที่  ๓ Creative Workforce (พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๔) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน เพ่ือสร้างความยั่งยืนด้านแรงงานสู่ความยั่งยืน
ในการด ารงชีวิต เพ่ือให้บรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDG) เป้าหมายข้อที่ ๘ 
“ส่งเสริมการเติบโต ทางเศรษฐกิจที่ต่อเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืนการจ้างงานเต็มที่ (Full Employment) 
และมีผลิตภาพ (Productivity) และการมีงานที่สมควรส าหรับทุกคน (Decent Work)” และเพ่ือให้ก าลัง
แรงงานมีทักษะ ด้าน STEM มีความคิดสร้างสรรค์ และมีทักษะ R & D ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับคือ ประเทศไทยบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDGs) 
การจ้างงานเต็มที่ (Full Employment) และมีผลิตภาพ (Productivity) และการมีงานที่มีคุณค่าถ้วนหน้า 
(Decent Work) 
   ช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. ๒๕๗๕ - ๒๕๗๙) เป็นยุคของสังคมการท างานแห่งปัญญา 
โดยการเพ่ิมจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะด้าน STEM เพ่ือให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถใช้ความรู้
ความสามารถและสติปัญญาในการท างานที่มูลค่าสูง (High Productivity) เพ่ือให้มีรายได้สูง (High Income)
และประเทศสามารถหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap : MIT) ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่า
จะได้รับคือประเทศสามารถหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง (Middle Income Trap : MIT)  
ด้วยทรัพยากรมนุษย์ ที่มีคุณค่าสูงอย่างยั่งยืน 
   โดยกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานทุกช่วง
เนื่องจากมีการพัฒนาบุคลากรของกองทุน ให้มีประสิทธิภาพในการท างานและน าความรู้ที่ได้รับการพัฒนา 
ไปใช้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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  10) แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564)  
    กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ ๕ ป ี
(พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) ขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางในเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือน าไปสู่ 
การปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงาน ที่สอดคล้องกับปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการ 
ของกลุ่มผู้รับบริการจากกระทรวงแรงงาน เพ่ือรับทราบแนวทางการปฏิบัติงานของกระทรวงแรงงาน 
และสามารถประสานการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจนเพ่ือรองรับและตอบสนองความต้องการ 
ของรัฐบาลและทิศทาง การพัฒนาประเทศไทย ยุทธศาสตร์ระยะ ๕ ปีแรกภายใต้ “แผนแม่บทด้านแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔” ขับเคลื่อนด้วย ๖ ยุทธศาสตร์ โดยมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จ านวน 3 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้  
    (๑) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ เพ่ือสร้างความ
เข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และแข่งขันได้อย่างยั่งยืนโดยมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
จ านวน ๔ กลยุทธ์ ดังนี้ 
     กลยุทธ์ที่ ๓ การพัฒนาหลักสูตรและจัดท ามาตรฐาน ทดสอบและสร้างระบบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพและกลุ่มอุตสาหกรรมส าคัญ 
     กลยุทธ์ที่ ๕ สร้างแรงจูงใจด้วยการเพ่ิมสิทธิประโยชน์ให้กับสถานประกอบกิจการ 
ที่มีการพัฒนาทักษะฝีมือให้กับลูกจ้างตามกฎหมาย 
     กลยุทธ์ที่ ๖ พัฒนาแรงงานให้มีความพร้อมและสอดคล้องกับความต้องการของประเทศ 
(๑๐ อุตสาหกรรมเป้าหมายและความต้องการของตลาด) 
     กลยุทธ์ที่ ๗ ส่งเสริมการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) 
    (2) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การคุ้มครองและเสริมสร้างความมั่นคง หลักประกันในการท างาน 
และคุณภาพชีวิตที่ดี โดยมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ านวน ๑ กลยุทธ์ ดังนี้ 
     กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมการมีงานท าและขยายโอกาสการมีงานท าและมีทางเลือกในการประกอบ
อาชีพให้แก่ก าลังแรงงาน 
    (3) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล 
และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร โดยมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ านวน ๒ กลยุทธ์ 
ดังนี้ 
     กลยุทธ์ที่ ๒ ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ แนวปฏิบัติ ให้มีความทันสมัย  
และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานภายในและภายนอกองค์กร 
     กลยุทธ์ที่  ๗ ติดตามและประเมินผลแผนงานโครงการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

  11) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565) 
    กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 2563 - 2565) 
ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศซึ่งเป็นภารกิจหลักของกระทรวงแรงงานจะต้องสอดคล้อง 
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง โดยกระทรวงแรงงานมีการจัดท ากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) และได้แบ่งช่วงการด าเนินการในปี พ.ศ. 2560 – 2564 
อยู่ในช่วง Productive Manpower เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงาน ที่เป็นมาตรฐานสากล ช่วงที่ ๒
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Innovative Workforce (พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่เป็นประชาชน
ของโลก (Global citizen) เพ่ือให้แรงงานสามารถน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ในการเพ่ิมผลิตภาพ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพรองรับต่อไทยแลนด์ 4.0 อย่างเต็มรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 
ตลอดระยะ 20 ปีต่อจากนี้ ไม่เพียงแต่จะมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ 
เพ่ือให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพการใช้ปัญญาสูง (Brain Power) เท่านั้น กระทรวงแรงงาน 
ยังมุ่งสร้างความมั่นคงในชีวิตการท างาน เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ มีคุณภาพชีวิตที่ดีตามมาตรฐานสากล
ได้แก่ การมีหลักประกันที่ดี การมีโอกาสในการท างานที่มีคุณค่า (Decent Work) การได้รับการคุ้มครองสิทธิ
ตามกฎหมาย การมีสภาพการจ้างที่เป็นธรรม การมีสภาพแวดล้อมและสภาพการท างานที่ปลอดภัย 
การมีแรงงานสัมพันธ์ที่ดี การได้รับสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสม และการมีศักยภาพได้มาตรฐานสากล
เพ่ือให้สอดคล้อง กับสถานการณ์ก าลังแรงงานที่มีอยู่อย่างจ ากัดอันเนื่องจากสังคมผู้สูงอายุ และกระแส 
ด้านแรงงานตามมาตรฐานสากล 
    แนวทางการด าเนินการ/พัฒนา 
    แนวทางที่  1 การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็ง 
ทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
    1) ส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานไทยให้ได้มาตรฐานสากล พัฒนาขีดความสามารถ
ของแรงงานและผู้ประกอบกิจการผ่านระบบประกันคุณภาพมาตรฐานฝีมือแรงงานและค่าจ้างตามมาตรฐาน 
ฝีมือแรงงานให้ครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ โดยเฉพาะสาขาอาชีพที่เกี่ยวข้องโดยตรงและโดยอ้อมจากผล
ของการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรีตามกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ภายใต้ข้อจ ากัด
ด้านทรัพยากรและกรอบเวลา โดยจ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือกับภาคีเครือข่ายของกระทรวงแรงงาน
และต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพ่ือขยายผลให้ครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ 
    2) ด าเนินการเชิงรุกควบคู่กัน โดยเน้นพัฒนาฝีมือแรงงานไทยเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 
ของประเทศ การพัฒนาระบบความสามารถ (Competency-Based System) รายกลุ่มอุตสาหกรรม 
ซึ่งประกอบด้วยความสามารถในสาขาอาชีพ ความสามารถที่จ าเป็นพ้ืนฐาน ได้แก่ ทักษะด้านภาษา 
และคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ต่อการเพ่ิมขีดความสามารถ เช่น จริยธรรมและนิสัย
อุตสาหกรรม 
    3) พัฒนาและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการเข้าสู่ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถให้กับแรงงานและสถานประกอบกิจการ 
    4)  “ซ่อม” กลุ่มแรงงานทักษะฝีมือต่ าและค่อนข้างต่ า (Unskilled & Semi Skill) ในระยะแรก
เพ่ือให้มีทักษะฝีมือที่เพียงพอในส่วนที่ขาด เพ่ือให้ยังคงอยู่ในตลาดแรงงานได้ และทดแทนปัญหา 
การขาดแคลนแรงงานในอนาคตได้ในระยะต่อไปจะต้องเน้น “เสริม” และ “สร้าง” ควบคู่กันจนไปสู่เป้าหมายสูง
คือ คนในอีก 20 ปี ข้างหน้าเป็น Brain Power & Talent หรือ เพ่ิมสัดส่วนของก าลังแรงงาน 2.0 - 3.0 - 4.0
และให้ 1.0 หมดไป หรือมีน้อยที่สุด 
    5) มุ่งเน้นพัฒนาคนเพ่ือรองรับกลุ่มอุตสาหกรรมก้าวหน้า (Advanced Industry) อาทิ
หุ่นยนต์ (Robot) กลุ่มทักษะฝีมือขั้นสูง (High Skill Labor) เพ่ือตอบ ไทยแลนด์ 4.0 
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    เป้าหมาย 
    1) แรงงานมีผลิตภาพ มีสมรรถนะได้มาตรฐาน มีทักษะฝีมือสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก 
    2) สถานประกอบกิจการมีความพร้อมด้านแรงงานในการแข่งขันทางเศรษฐกิจและมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมด้านแรงงาน 
    แนวทางท่ี 6 การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศที่ทันสมัย 
และมีเสถียรภาพ 
    ความท้าทายที่ส าคัญที่สุด คือ การพัฒนาศักยภาพของคนในประเทศทั้งบุคลากรด้านเทคโนโลยี
บุคลากรที่ท างานในภาคเกษตร อุตสาหกรรม และบริการ ที่จะต้องชาญฉลาด รู้เท่าทันสื่อเท่าทันโลก 
ด้วยตระหนักถึงความท้าทายและโอกาส ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงได้ก าหนดให้การพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในแผนแม่บทฯ และภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์นี้ได้ก าหนดแนวทาง 
การด าเนินงานโดยมุ่งเน้นที่การพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานและระบบสารสนเทศ เพ่ือใช้เทคโนโลยี
และสารสนเทศ เป็นกลไกในการเชื่อมโยงภารกิจด้านแรงงานสู่ประชากรวัยท างานทุกคนอย่างสะดวก
รวดเร็ว ทุกที่ ทั่วถึง เป็นธรรม และเท่าเทียม อันจะน าไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนของประเทศไทย
ตามนโยบายของรัฐบาลในท้ายที่สุด 
 

  12) แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงานระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) 
    แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 - 2564) ประกอบด้วย 
4 ยุทธศาสตร์ โดยมียุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
    ยุทธศาสตร์ที่ 1 เรียนรู้พฤติกรรมประชาชน เพ่ือการปรับเปลี่ยนบริการดิจิทัล (Citizen 
Experience Transformation) เป็นจุดเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลการพัฒนาทางด้านดิจิทัล 
ของกระทรวง จะมีประชาชนผู้ใช้บริการเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา Citizen Experience Transformation
ประกอบ ไปด้วยการพัฒนาและเสริมสร้าง (Enhancing) ประสบการณ์ของประชาชนที่ได้รับจากทุกช่องทาง 
การให้บริการสรรค์สร้างการให้บริการในรูปแบบที่สร้างความพึงพอใจตอบโจทย์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์
เข้าถึงเข้าใจ (Engaging) ความคาดหวังที่เปลี่ยนไปเมื่อประชาชนเปลี่ยนผ่านช่วงวัยเพ่ือน าเสนอการบริการ 
ที่ตรงต่อความต้องการตามย่างก้าวชีวิตที่เปลี่ยนไป ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ปฏิบัติ (Evolving) 
การให้บริการภาครัฐที่สอดคล้องกับพลวัตทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่แปรเปลี่ยน มุ่งสู่การเป็นสังคม
ดิจิทัลอย่างเต็มตัว 
    ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับการส่งมอบบริการดิจิทัลสู่ประชาชน (Digital Service Delivery 
Transformation) การปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริการต่างๆ แก่ภาคประชาชน โดยควรให้ความส าคัญสูงสุด
กับการตอบโจทย์ และตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของผู้ใช้บริการ (Citizen Driven) เนื่องจากรูปแบบ 
การใช้ชีวิต และความต้องการของผู้ใช้บริการภาครัฐที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในท่ามกลางกระแสดิจิทัล 
ในการนี้ ต้องพยายามท าความเข้าใจกับความต้องการของผู้ใช้บริการอย่างแท้จริง โดยเริ่มตั้งแต่เปลี่ยน
แนวความคิด ของบุคลากรที่ให้มองผู้รับบริการเป็นตัวตั้ง แล้วน ากระบวนการด าเนินการแบบใหม่ๆ มาปรับ
ใช้ในการให้บริการ โดยรูปแบบการส่งมอบการบริการนี้ ควรเป็นไปด้วยความรวดเร็ ว ใช้งานง่าย 
มีประสิทธิภาพและเป็นไปตามมาตรฐานสากล 
 



2-๒๔ 
 

    ยุทธศาสตร์ ที่ 3 การพัฒนาเพ่ือการแปลงรูปวัฒนธรรมเชิงดิจิทัล (Culture Transformation) 
ประกอบด้วยกรอบแนวความคิดทั้ง 6 มิติ ดังนี้  การสร้างและส่งมอบคุณค่า (Value Creation)  
การท างานร่วมกัน(Collaboration) การแบ่งปัน (Sharing) มีความคล่องตัว (Agility) ใช้ข้อมูลขับเคลื่อน 
(Data Driven) และความโปร่งใส (Transparency) 
    ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง และทันสมัย (Internal Process 
Transformation) การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย มีระบบการท างานที่คล่องตัวรวดเร็ว
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการท างานเน้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) มีการท างานร่วมกัน 
ที่หลอมรวมกันเสมือนเป็นองค์กรเดียว ที่ท างานด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาด รวดเร็ว โปร่งใส 
สู่การเป็น MOL One Government มีการดิจิ ไทซ์กระบวนงาน (Process Digitization) และจัดการ
ปรับเปลี่ยนมุ่งสู่องค์กรดิจิทัล (Digitization-Digitalization) สามารถใช้ประโยชน์ข้อมูลที่มีอยู่ทั้งหมด 
ในองค์กรเชิงสังเคราะห์สนับสนุนภารกิจของกระทรวงแรงงาน (Analytical Organization) ได้อย่างชาญฉลาด
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือการเชื่อมโยง รัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
และบริการดิจิทัล (Digital Service) ที่เป็นเลิศอันน าไปสู่เป็นผู้น า ด้านรัฐบาลดิจิทัลของหน่วยงานราชการ
ประเทศไทยทั้งการบริหารจัดการรัฐและบริการประชาชน พัฒนาก าลังคน วัยท างานทุกสาขาอาชีพ 
ให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาด ในการประกอบอาชีพ 
การพัฒนาบุคลากรภายในกระทรวงแรงงานให้มีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ เฉพาะด้าน น าไปสู่ 
การสร้างและจ้างงานที่มีคุณค่าสูงในยุคเศรษฐกิจและสังคมที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Manpower and 
Digital Literacy) รองรับการเคลื่อนย้ายแรงงานในกลุ่มประเทศประชาคมอาเซียน (ASEAN Community)
และการพัฒนาเขตระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor : EEC) 
 

  13) แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2563 - 2565 
    กระทรวงแรงงานจึงมีการทบทวนแผนปฏิบัติการกระทรวงแรงงานระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 - 2564) 
และจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 - 2565) เพ่ือเป็นเครื่องมือส าคัญ 
ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของกระทรวงแรงงาน และเป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตอบสนองต่อการปรับเปลี่ยนภาครัฐ 
สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล รวมทั้งเป็นการเพ่ิมศักยภาพการบริหารจัดการและการปฏิบัติราชการ 
ให้เป็นไปตามเป้าหมายของกระทรวงแรงงาน 
    ขั้นตอนการพัฒนาดิจิทัล 
    การพัฒนาดิจิทัลของกระทรวงแรงงานตามแผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2563 – 2565) ประกอบด้วย 4 ขั้น เพ่ือมุ่งสู่การ “เป็นแพลตฟอร์ม (Platform) เพ่ือสนับสนุน
การพัฒนาแรงงานไทย” (Toward Digital Platform for Thailand Manpower Development) ดังนี้  
1. การวางรากฐานเพ่ือการพัฒนาสู่ดิจิทัล (Digital Foundation) 2. พร้อมก้าวสู่องค์กรดิจิทัล (Digital 
Ready) 3. การแปลงรูปกระทรวงแรงงานสู่การประยุกต์ใช้ดิจิทัลอย่างสมบูรณ์ (Digital Transformed) 
และ 4. กระทรวงแรงงาน เป็นแพลตฟอร์มด้านแรงงาน (Digital Platform) ที่สนับสนุนการพัฒนาแรงงาน
ไทยอย่างเต็มประสิทธิภาพรายละเอียดของแผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2563 – 2565 
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    ยุทธศาสตร์ที่ 1 Citizen Experience Transformation เรียนรู้พฤติกรรมประชาชน
เพื่อการปรับเปลี่ยนบริการดิจิทัล 
    ยุทธศาสตร์ที่ 1 Citizen Experience Transformation เรียนรู้พฤติกรรมประชาชน
เพื่อการปรับเปลี่ยนบริการดิจิทัล 
    เป้าหมายยุทธศาสตร์ 
    1)  รูปแบบการให้บริการได้รับการปรับเปลี่ยนเป็นดิจิทัลมากเพ่ิมขึ้น 
    2)  ความพึงพอใจจากปฏิสัมพันธ์การมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับและผู้ให้การบริการ 
    3)  ต้นแบบศูนย์แปลงรูปประสบการณ์ผสานบริการทั้งแบบดิจิทัลและสัมผัสแห่งมนุษย์ 
    4)  ต้นแบบการบริหารความรู้เชิงวิเคราะห์และระบบอัจฉริยะด้านทรัพยากรมนุษย์ 
    ตัวชี้วัดการพัฒนา 
    1)  จ านวนการบริการในรูปแบบดิจิทัลคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 50 
    2)  ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการในบริการดิจิทัลเกินกว่าร้อยละ 80 
    3)  ความส าเร็จของการสร้างศูนย์แปลงรูปประสบการณ์ต้นแบบ 
    4)  ความส าเร็จในการมีฐานข้อมูลผู้มารับการบริการ 
    กลยุทธ์ / มาตรการ 
    1) มุมมองนอกสู่ใน (Outside in) พัฒนาการบริการโดยมีประชาชนผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง
ของการออกแบบ (Citizen-Centricity) ท าความเข้าใจวิถีชีวิต รูปแบบการด าเนินชีวิต ศึกษาข้อมูลเชิงลึก
เกี่ยวกับทัศนคติและมุมมองการรับรู้ เข้าใจในความต้องการและพฤติกรรมของประชาชนที่เปลี่ยนไป
เมื่อประชาชนเปลี่ยนผ่านช่วงวัย (Walk of Life) เพ่ือน าเสนอการบริการที่ตรงต่อความต้องการ 
ตามย่างก้าวชีวิตที่เปลี่ยนไปด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
    2) บริการสู่ความผูกพัน (Engaging) สร้างความผูกพันระหว่างกระทรวงแรงงาน 
ในฐานะผู้ให้บริการและประชาชนผู้รับการบริการ ให้ผู้ใช้บริการรู้สึ กว่าไม่มีอะไรที่จะสามารถ 
มาแทนที่การให้บริการได้ ( Irreplaceability) โดยการปฏิบัติอย่างน่าประทับใจ มีประสบการณ์
ทางบวกอย่างต่อเนื่อง ความผูกพันลึกซึ้งสร้างประสบการณ์เป็นที่เสน่ห์ผู้ใช้บริการที่รู้สึกผูกพัน  
มีแนวโน้มอย่างยิ่งที่จะแนะน าคนรอบตัวให้มาใช้บริการของกระทรวงแรงงานเพ่ิมขึ้น (Referral Influence)
    3) ตอบสนองและเจาะจง (Personalizing) การให้บริการควรเน้นการบริการที่เป็น
รายบุคคลแบบเจาะจง มีการเก็บข้อมูลประชาชนผู้ใช้บริการ เพราะย่างก้าวชีวิตและช่วงวัยที่เปลี่ยนไป 
(CitizenJourney) ส่งผลต่อสนใจความหวังและความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน การแนะน า 
การบริการต้องค านึงถึงเงื่อนไขของชีวิตของแต่ละบุคคล น าเสนอการวางแผนชีวิต ด้านการศึกษา ทักษะ
แรงงานและตลาดแรงงานเส้นทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละบุคคล (Responsive Human 
Capital development) ทั้งนี้ เกิดขึ้นได้เพราะการบริหารความรู้เชิงวิเคราะห์และระบบอัจฉริยะ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ของกระทรวงแรงงาน (Human Capital Analytics) 
    4) ปฏิวัติประสบการณ์อย่างทั่วถึง (Physical Virtualizing) ด้วยการบูรณาการผสมผสาน
ช่องทางการให้บริการ (Physical) แบบดั้งเดิมทั้งที่เป็นสัมผัสแห่งมนุษย์ (Physical) และแบบดิจิทัล (Digital) 
ด้วยหลากหลายช่องทางการบริการ (Omnichannel) ที่ท าให้ทุกช่องทางเสมือนเป็นหนึ่งเดียวภายใต้แนวคิด
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การสร้างประสบการณ์การใช้บริการแบบไร้รอยต่อ (Seamless Experience) เพ่ืออ านวยความสะดวก 
ให้แก่ประชาชนผู้ใช้บริการ 
    ยุทธศาสตร์ที่ 2 Digital Service Delivery Transformation ยกระดับการส่งมอบ
บริการดิจิทัลสู่ประชาชน  
    เป้าหมายยุทธศาสตร์ 
    1) กระทรวงแรงงานมีบริการดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพ และตรงกับความต้องการของผู้ใช้บริการ
อย่างแท้จริง 
    2) กระทรวงแรงงานมีบุคลากรที่มีความเข้าใจ และมีความสามารถในการตอบสนอง  
ถึงความต้องการของผู้รับบริการดิจิทัลอย่างแท้จริง  
    3) กระทรวงแรงงานมีกระบวนการส่งมอบบริการด้านดิจิทัลที่มีประสิทธิภาพตรงตาม
มาตรฐานและเป็นไปตามแนวทางของธรรมาภิบาลด้านดิจิทัล 
    ตัวช้ีวัดการพัฒนา 
    1) ผู้รับบริการมีความพึงพอใจของการใช้บริการดิจิทัลมากกว่าร้อยละ 80 
    2) อัตราการเพ่ิมจ านวนผู้ใช้บริการดิจิทัลเพ่ิมข้ึนร้อยละ 20 ในปี 2564 และเพ่ิมขึ้น 
ร้อยละ 5 ในปี 2565  
    3) มีบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 50 ในปี 2564 เพ่ิมข้ึน
ร้อยละ 10 ในปี 2565 
    4) มีการน าวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) มาใช้ในทุกส่วนราชการระดับกรม
ภายใต้สังกัดกระทรวงแรงงานอย่างน้อย 1 โครงการภายในปี 2564 
    กลยุทธ์ / มาตรการ 
    1) ปรับเปลี่ยนแนวความคิด (People’s Mindset) ของบุคลากร เพ่ือที่จะสามารถน าเสนอ
บริการด้านดิจิทัลที่ทันสมัย เข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว และตอบโจทย์ความต้องการของผู้ใช้บริการ  
ในโลกปัจจุบันที่มีพฤติกรรมการเข้ารับบริการเปลี่ยนไปจากเดิมมาก  
    2) ปรับปรุงกระบวนการท างาน (Process Improvement) ในด้านต่างๆ ของกระทรวง 
ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการดิจิทัลอย่างแท้จริง ผ่านการให้ความรู้
(Knowledge) และทักษะ (Skills) เกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงาน 
    3) น าธรรมมาภิบาลด้านดิจิทัล (Digital Governance) มาปรับใช้กับองค์กร เพ่ือให้มีบริการ
ที่มีประสิทธิภาพและมีระบบงานที่เป็นมาตรฐานยิ่งขึ้น เช่น การประยุกต์ใช้วิธีการปฏิบัติ ที่เป็นเลิศ 
(Best Practice) เพ่ือเป็นแนวทางในการบริการด้านดิจิทัลแก่ผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
    ยุทธศาสตร์ที่ 3 Culture Transformation การพัฒนาเพื่อการแปลงรูปวัฒนธรรมเชิงดิจิทัล 
    เป้าหมายยุทธศาสตร์ 
    1) มีโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัลที่รองรับต่อการแปรรูปกระบวนการท างานเชิงดิจิทัลเพ่ิมขึ้น 
    2) มีความร่วมมือระหว่าง 2 หน่วยงานขึ้นไป ทั้งภายในและภายนอกกระทรวงแรงงาน 
ในการบูรณาการกระบวนงานเพิ่มข้ึน  



2-๒๗ 
 

    3) มีการแปรรูปกระบวนงานที่ข้ามผ่านขอบเขตกายภาพ (Physical) และ (Digital) เพ่ิมข้ึน
    4) มีวัฒนธรรมในการตัดสินใจโดยอ้างอิงข้อมูลเชิงปริมาณเป็นฐานในการตัดสินใจ 
ของผู้บริหารเพ่ิมขึ้น   
    5) บุคลากรมีค่านิยมในการท างานผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) 
    ตัวช้ีวัดการพัฒนา  
    1) กระทรวงแรงงานจัดเตรียมโครงสร้างพ้ืนฐานทางดิจิทัลที่รองรับต่อการแปรรูป
กระบวนการท างานเชิงดิจิทัลไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของกระบวนงานทั้งหมดภายในปี 2564 
    2) กระทรวงแรงงานมีความร่วมมือระหว่าง 2 หน่วยงานขึ้นไป ทั้งภายในและภายนอก
กระทรวงแรงงานในการบูรณาการกระบวนงานเพ่ิมขึ้นไม่น้อยกว่า 1.8 เท่าของความร่วมมือทั้งหมด
จากปี 2559 ภายในปี 2564   
    3) กระทรวงแรงงานมีการแปรรูปกระบวนงานที่ข้ามผ่านขอบเขตแบบกายภาพ (Physical) 
และดิจิทัล (Digital) อย่างน้อยร้อยละ 30 จากกระบวนงานทั้งหมดของกระทรวงแรงงานภายในปี 2564 
    4) กระทรวงแรงงานมีผู้บริหารที่ได้รับการฝึกอบรมให้มีภาวะความเป็นผู้น าเชิงดิจิทัล 
อย่างน้อยกรมละ 1 ราย ภายในปี 2564 
    5) บุคลากรในกระทรวงแรงงานทุกรายยอมรับการสื่อสารผ่านระบบดิจิทัลภายใน ปี 2564 
    กลยุทธ์ / มาตรการ 
    1) สร้างผู้น ารุ่นใหม่ทางด้านดิจิทัล ซึ่งสามารถขับเคลื่อนกระทรวงแรงงานในการแปรรูป 
ทางดิจิทัล (Digital Transformation) ตลอดจนปลูกฝังค่านิยมทางดิจิทัล (Digital Core Value) 
 และมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้
    2) การบูรณาการกระบวนงานข้ามสายงาน (Integrated Function) ในทั้งแง่มุมของกระบวนงาน 
ข้อมูล และองค์ความรู้  
    3) การด าเนินงานภายใต้ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกกระทรวงแรงงาน 
    ยุทธศาสตร์ที่ 4 Internal Process Transformation การพัฒนาองค์การให้มีขีด
สมรรถนะสูง และทันสมัย 

    เป้าหมายยุทธศาสตร์ 
    1) กระทรวงแรงงานมีแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุงบทบัญญัติด้านกฎหมาย ระเบียบ  
ข้อบังคับ ขั้นตอนกระบวนการท างานส่งผลให้การด าเนินงานด้านดิจิทัลสามารถขับเคลื่อนภารกิจ 
ของกระทรวงแรงงานได้อย่างเต็มรูปแบบ ก้าวสู่การพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
อย่างสมบูรณ์ 
    2) กระทรวงแรงงานมีกรอบแนวทางเพ่ือด าเนินการเพ่ือการดิจิไทซ์กระบวนงาน (Process 
Digitization) และจัดการปรับเปลี่ยนมุ่งสู่องค์กรดิจิทัล (Digitization-Digitalization)  
    3) กระทรวงแรงงานมี การปรับเปลี่ ยนขั้ นตอนการด าเนินงานแบบอัตโนมั ติ  
(Automation) และปฏิรูปการด าเนินงานสู่การด าเนินงานแบบอัจฉริยะ (Smart Operation) เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และบุคลากรมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
สามารถใช้ประโยชน์ข้อมูลที่มีอยู่ทั้งหมดในองค์กรเชิงสังเคราะห์สนับสนุนภารกิจของกระทรวงแรงงาน 
(Analytical Organization) ได้อย่างชาญฉลาดด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
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    4) บุคลากรทุกระดับของกระทรวงแรงงาน ก าลังคนในธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
Technology Startup) กลุ่มประชากรแรงงาน และประชาชนทั่วไป มีทักษะและความเชี่ยวชาญดิจิทัล 
เพ่ือสร้างสรรค์บริการด้านแรงงานรูปแบบใหม่ และทักษะที่ประชากรยุคดิจิทัลจ าเป็นต้องผ่านการฝึกอบรม
ในหลักสูตรที่เหมาะสมทุกปี 
    5) ประชาชน ธุรกิจภาคเอกชน ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้องได้รับการบริการจากกระทรวงแรงงาน 
มีความพึงพอใจในการรับบริการสูงขึ้น อันเนื่องมาจากความสะดวกรวดเร็วในการให้บริการของกระทรวง
แรงงาน 
    6) กระทรวงแรงงานมีการยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือการเชื่อมโยงรัฐบาลดิจิทัล 
(Digital Government) และบรกิารดิจิทัล (Digital Service) ที่เป็นเลิศ 
    ตัวช้ีวัดการพัฒนา 
    1) มีผลการศึกษาเพ่ือการปรับปรุง แก้ไขบทบัญญัติด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ  
และขั้นตอนกระบวนการท างาน ตลอดจนแนวทาง และข้อเสนอแนะในการยกระดับการพัฒนาบริการดิจิทัล 
( Digital Service) ของกระทรวงแรงงานตามผลการศึกษาฯ อย่างน้อย 2 บริการ ภายในปี 2564 
    2) มีสถาปัตยกรรมองค์กร (Enterprise Architecture: EA) ในภาพรวมของกระทรวงแรงงาน 
ภายในปี 2562 และสถาปัตยกรรมองค์กร ของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน ภายในปี 2565 
    3) มีระบบเปิดส าหรับมหาชน (Massive Open Online Course: MOOC) และแพลตฟอร์ม
(Platform) ของกระทรวงแรงงานเพ่ือการแลกเปลี่ยนและน าเข้าข้อมูลด้านแรงงาน ภายในปี 2563  
และส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน น าเข้าข้อมูลหลักสูตรเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ อย่างน้อย 
ส่วนราชการละ 2 หลักสูตร ในปี 2565 
    4) ผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูงที่ผ่านการอบรมคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 60
ข้าราชการ พนักงาน และบุคลากรของกระทรวงแรงงานที่ผ่านการอบรม คิดเป็นร้อยละ 40 ในปี 2565 
และเพ่ิมข้ึนร้อยละ 10 ในปี 2565 
    5) ก าลังคนในธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) กลุ่มประชากร
แรงงานและประชาชนทั่วไป มีความพึงพอใจในหลักสูตรการฝึกอบรมอยู่ในระดับคะแนน ร้อยละ 80
ของการอบรมในแต่ละครั้ง มีแผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน และส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ภายในปี 2565 
    กลยุทธ์ / มาตรการ  
    1) ศึกษา ทบทวนบทบัญญัติด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ มาตรฐานขั้นตอนกระบวนงาน
ในรูปแบบดิจิทัล ตลอดจนปัจจัยและผลกระทบการพัฒนาดิจิทัลของกระทรวงแรงงานเพ่ือให้การ
ด าเนินงานด้านดิจิทัลสามารถขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงแรงงานได้อย่างเต็มรูปแบบ 
    2) การปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน (Business Process Improvement) และการบริหาร
จัดการกระบวนงาน (Business Process Management) เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว 
อีกท้ังยกระดับการให้บริการประชาชนได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 
    3) ด าเนินการปรับเปลี่ยนและปฏิรูปการด าเนินงานกระทรวงแรงงานสู่การด าเนินงาน 
แบบอัจฉริยะ (Smart Operation) โดยการน าแนวทางการจัดการสถาปัตยกรรมองค์กร (Enterprise 
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Architecture: EA) ขับเคลื่อนกระบวนการทางพันธกิจของกระทรวงแรงงาน เพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน์ 
และยุทธศาสตร์โดยอาศัยเทคโนโลยี 
    4) พัฒนารูปแบบการเรียนรู้แบบไร้พรมแดน (M-Learning) ซึ่งผู้เรียนสามารถเรียนรู้ผ่านสื่อ
ดิจิทัลได้ทุกที่ ทุกเวลา ตามบริบทหรือสภาพแวดล้อม สัมพันธ์กับรูปแบบการท างานการด าเนินชีวิต  
และวิธีการเรียนที่หลากหลาย อันน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และการเรียนรู้
ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
    5) พัฒนาก าลังคนทางด้านดิจิทัล (Digital Workforce) และก าลังคนในธุรกิจเทคโนโลยี
ดิจิทัล (Digital Technology Startup) เพ่ือให้เกิดบุคลากรที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญดิจิทัล 
เพ่ือสร้างสรรค์บริการด้านแรงงานรูปแบบใหม่ ตลอดจนพัฒนาทักษะที่ประชากรยุคดิจิทัลที่จ าเป็น 
ต้องมีเพ่ือการด ารงชีวิตในสังคมยุคดิจิทัล (Digital Literacy) 
    6) ยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือการเชื่อมโยงรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
และบริการดิจิทัล (Digital Service) ที่เป็นเลิศ      
  14) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
    เป็นการก าหนดทิศทางการพัฒนาศักยภาพแรงงานให้มีประสิทธิภาพ โดยแผนดังกล่าว
ได้มีการก าหนดทิศทางไว้ ดังต่อไปนี้       
    วิสัยทัศน์ (Vision) พัฒนาศักยภาพคนท างานทุกระดับให้มีผลิตภาพแรงงานสูง 
สอดคล้องกับความต้องการตลาดแรงงาน และก้าวทันเทคโนโลยี 4.0   
    พันธกิจ (Mission) มีอยู่ด้วยกัน 4 ประการได้แก่     
    1) พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
    2) พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง
    3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
    4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ   
    เป้าประสงค์ (Goals)       
    1) ยกระดับก าลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ในระดับสากล           
    2) เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายได้ของก าลังแรงงาน   
    3) องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของประเทศ         
    ผลสัมฤทธิ์ (Results)       
    1) ก าลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือแรงงานในระดับสากล
     2) ผลิตภาพแรงงานและรายได้ของก าลังแรงงานเพิ่มข้ึน    
    3) องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ิมขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของประเทศ         
    ค่านิยมร่วม         
    มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก โปร่งใส ใฝ่รู้ มีจิตบริการ สานสร้างเครือข่าย  
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    สมรรถนะหลักขององค์กร        
    เชี่ยวชาญด้านการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพคนท างาน    
    ตัวช้ีวัด         
    1) ประสิทธิภาพการผลิตด้านปัจจัยแรงงานเพิ่มขึ้นร้อยละ 5 ต่อปี   
    2) คนท างานไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 มีผลิตภาพเพ่ิมข้ึน    
    3) ผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการเพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่าร้อยละ 7 ต่อปี  
    ทั้งนี้ ในแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ได้ก าหนดแผนปฏิบัติราชการย่อย จ านวน 5 เรื่อง ได้แก่ 
  

    แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้
มาตรฐานสากล โดยก าหนดผลสัมฤทธิ์ คือ แรงงานไทยมีมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ิมสูงขึ้นทั้งระบบ 
เป็นที่ยอมรับและมีมาตรฐานในระดับสากล ผ่านการจัดตั้งคณะอนุกรรมการหรือคณะท างานร่วม
ภาครัฐ ภาคเอกชน ก าหนดจ านวนอาชีพมาตรฐานที่ส าคัญที่ต้องผ่านการทดสอบ และขับเคลื่อน 
การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ผ่านช่องทาง กพร.ปช. เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับระบบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน และสนับสนุนให้แรงงานทั้งในและนอกระบบเข้าถึงแหล่งฝึกอบรม เตรียมความพร้อม
ในการทดสอบ และจัดตั้งสถานที่ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานที่เข้าถึง ปรับปรุงระบบฐานข้อมูล 
และเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน และการทดสอบให้สามารถ
ตรวจสอบข้อมูลย้อนกลับรายบุคคลได้       
    เป้าหมาย         
    1) มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ   
    2) ระบบประกันคุณภาพระบบทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ครอบคลุมทุกการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน และทุกสาขาอาชีพ       
    3) แรงงานที่เข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติได้รับบริการที่สะดวก 
รวดเร็ว และโปร่งใส          
    4) การเพ่ิมโอกาสให้แรงงานที่ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติมีงานท า
ได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรมและเหมาะสมตามระดับฝีมือ      
    5) การด าเนินงานของศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถกลาง และองค์กรอาชีพ 
หรือหน่วยงานของรัฐที่ ได้รับการรับรองให้ เป็นศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถทุกแห่ง  
ต้องด าเนินการภายใต้ระบบประกันคุณภาพการรับรองความรู้ความสามารถ   
    6) ศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถทุกแห่ง มีผู้ประเมินความรู้ความสามารถ 
ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน        
    7) เพ่ิมโอกาสให้แรงงานที่ได้รับหนังสือรับรองความรู้ความสามารถมีงานท า ได้รับค่าจ้าง 
ที่เป็นธรรมและเหมาะสม          
    ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย        
    1) จ านวนมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติและวิธีการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ
    2) ระดับความส าเร็จของระบบประกันคุณภาพระบบทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
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    3) จ านวนหน่วยงานที่ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ (ภาคความรู้) 
ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E Testing System)       
    4) จ านวนแรงงานที่เข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ   
    5) จ านวนแรงงานที่เข้ารับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือรองรับการจ่ายค่าจ้างตามมาตรฐาน 
ฝีมือแรงงาน     
    6) ระดับความส าเร็จของระบบประกันคุณภาพการรับรองความรู้ความสามารถ 
    7) จ านวนผู้ประเมินความรู้ความสามารถ     
    8) จ านวนผู้ขอหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ    
    แนวทางการพัฒนา         
    1) พัฒนาระบบมาตรฐานและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ให้ครอบคลุม
สาขาอาชีพและอุตสาหกรรมส าคัญ        
    2) รับรองความรู้ความสามารถ ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตราย 
    3) ส่งเสริมการจัดท าและการใช้มาตรฐานในการพัฒนาฝีมือแรงงานและการจ้างงาน
    4) ส่งเสริมการแข่งขันฝีมือแรงงานทุกระดับ     
    5) เชื่อมโยงมาตรฐานฝีมือแรงงานกับกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ 
 

    แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับความท้าทาย 
ในยุคไทยแลนด์ 4.0 เป็นการปรับปรุงโครงสร้างองค์การใหม่ โดยจัดตั้งหน่วยงานภายในเพ่ือรองรับอาชีพ 
ที่มีลักษณะเฉพาะและจัดเตรียมบุคลากรให้มีความเพียงพอ ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการส่งเสริมให้ฝึกอบรมในทักษะทางด้านการใช้ภาษาอังกฤษ และทักษะการใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ สนับสนุนการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมเข้ามาปรับใช้ในระบบ 
การฝึกอบรม เพ่ือเป็นการสร้างโอกาสให้ประชาชนได้เข้าถึงช่องทางการเข้ารับการฝึกอบรม  
และรูปแบบการฝึกอบรมที่เปลี่ยนแปลงไป สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
    เป้าหมาย         
    1) วิทยากรต้นแบบเทคโนโลยีชั้นสูงมีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน   
    2) หลักสูตรการฝึกมีความสอดคล้องกับความต้องการพัฒนาแรงงานของ 10 กลุ่ม
อุตสาหกรรมเป้าหมาย         
    3) มีศูนย์ฝึกอบรมความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยีชั้นสูงครอบคลุมทุกภูมิภาค 
    4) การเพ่ิมโอกาสให้แรงงานที่ส าเร็จการฝึกอบรมมีงานท า ได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรม  
และเหมาะสมตามระดับฝีมือ        
    5) ประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานที่ส าเร็จการฝึกอบรมเพ่ิมขึ้น สามารถส่งผลต่อผลิตภาพ
แรงงานที่เพ่ิมข้ึน และน าไปสู่ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) ที่เพ่ิมข้ึน     
    ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย       
    1) จ านวนวิทยากรต้นแบบเทคโนโลยีชั้นสูง     
    2) จ านวนหลักสูตรที่ฝึกรองรับไทยแลนด์ 4.0     
    3) จ านวนศูนย์ฝึกอบรมความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยีชั้นสูง   
    4) จ านวนแรงงานที่เข้ารับการฝึกอบรมรองรับไทยแลนด์ 4.0   
    5) จ านวนแรงงานที่ผ่านการฝึกอบรมรองรับไทยแลนด์ 4.0    
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    6) แรงงานที่ผ่านการฝึกอบรมมีงานท าไม่น้อยกว่าร้อยละ 60    
    7) ประสิทธิภาพการผลิตปัจจัยด้านแรงงานเพ่ิมขึ้นภายหลังส าเร็จการฝึกอบรม 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 5         
    แนวทางการพัฒนา         
    1) พัฒนาสมรรถนะแรงงานใหม่ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน  
    2) ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจ   
    3) ยกระดับฝีมือแรงงานจาก 1.0 2.0 และ 3.0 สู่แรงงาน 4.0   
    4) พัฒนาระบบ รูปแบบ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
 

    แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 3 การพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ 
เป็นการพัฒนาที่สอดคล้องกับความต้องการของแรงงานนอกระบบ เพ่ิมโอกาสในการท างาน  
และส่งเสริมให้แรงงานนอกระบบเข้าถึงการให้บริการแนะแนวอาชีพในสื่อทุกรูปแบบ ยกระดับฝีมือเพ่ือรองรับ
การเปิดเสรีเคลื่อนย้ายแรงงาน เพ่ิมมาตรฐานฝีมือแรงงานนอกระบบในทุกสาขาการผลิตและบริการ 
เร่งยกระดับการศึกษาของแรงงานนอกระบบให้สูงขึ้นเพ่ือทัดเทียมแรงงานนานาประเทศ ส่งเสริม  
ให้ผู้ประกอบกิจการ มีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากขึ้น โดยอาศัยสิทธิประโยชน์ 
จากพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และการพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการ 
ให้มขีีดความสามารถแข่งขันและสามารถลดต้นทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
    เป้าหมาย         
    1) การเพ่ิมโอกาสให้แรงงานกลุ่มเฉพาะ แรงงานนอกระบบและวิสาหกิจชุมชนมีงานท า 
มีรายได้เพ่ิมข้ึนจากการประกอบอาชีพอิสระหรืออาชีพเสริม เพ่ือสร้างความม่ันคง ยั่งยืน และสามารถ
พ่ึงพาตนเองได ้          
    2) ผลิตภาพแรงงานของสถานประกอบกิจการที่เข้าร่วมโครงการเพ่ิมขึ้น และสามารถ
ลดการสูญเสียในวงจรการผลิตหรือบริการได้อย่างยั่งยืน     
    ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย        
    1) จ านวนแรงงานกลุ่มเฉพาะ แรงงานนอกระบบ และวิสาหกิจชุมชนได้รับการพัฒนา
    2) จ านวนสถานประกอบกิจการที่เข้าร่วมโครงการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน  
    3) ผลิตภาพแรงงานของสถานประกอบกิจการที่เข้าร่วมโครงการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน 
ในกระบวนการท างานที่ได้รับการปรับปรุงเพิ่มขึ้น ไม่น้อยกว่าร้อยละ 10    
    4) สถานประกอบกิจการที่เข้าร่วมโครงการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสามารถลดการสูญเสีย
ในวงจรการผลิตหรือบริการ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 10       
    แนวทางการพัฒนา         
    1) พัฒนาและสร้างนวัตกรรมการพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
จากระดับ 1.0 2.0 และ 3.0 สู่แรงงาน 4.0      
    2) ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ สตรี เยาวชน คนพิการและผู้สูงอายุ  
    3) สนับสนุนผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแข่งขันของสถานประกอบกิจการ
    4) ส่งเสริมจรรยาบรรณการประกอบอาชีพ 
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    แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 4 การส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ที่ผ่านมาการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานนั้น
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องด าเนินการส ารวจความต้องการฝึกอบรมแรงงาน ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ทั้งนี้การจะด าเนินการดังกล่าวได้นั้น จะต้องอาศัยการสร้างความร่วมมือจากทุกภาคส่วน อาทิ  
สถานประกอบกิจการ สถานศึกษา สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ยังจะด าเนินการฝึกอบรมให้แก่เครือข่ายข้างต้น เพ่ือให้เกิดเป็นหน่วยในการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
และกรมฯ ด าเนินการปรับเปลี่ยนบทบาทของหน่วยงานเป็นผู้ก ากับดูแลแทน   
    เป้าหมาย         
    1) การสร้างมาตรการจูงใจด้านสิทธิประโยชน์ภายใต้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการ  
เห็นความส าคัญในการพัฒนาทักษะฝีมือให้กับก าลังแรงงานของประเทศ   
    2) แรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดย่อยทุกแห่ง ได้รับโอกาส
ในการพัฒนาฝีมือของตนเพ่ือรองรับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างทั่วถึง   
    3) รัฐบาลมีทิศทางในการพัฒนาแรงงานทั้งระดับชาติและระดับจังหวัดที่เป็นรูปธรรม 
ตลอดจนมีแนวทางในการก ากับดูแลการด าเนินงาน และมีการติดตามและประเมินผลส าเร็จ ของการด าเนินงาน
ตามแผนพัฒนาแรงงานได้อย่างชัดเจน       
   ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย       
    1) ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงกฎหมายภายใต้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม      
    2) ร้อยละของสถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับปฏิบัติตามกฎหมายภายใต้  
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน       
    3) ระดับความส าเร็จในการขับเคลื่อนแผนพัฒนาแรงงานระดับชาติ และระดับจังหวัด
    แนวทางการพัฒนา        
    1) ปรับปรุงกฎหมายภายใต้พระราชบัญญัติการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
ให้ครอบคลุมและท่ัวถึง         
    2) บริหารกองทุนให้มีประสิทธิภาพ      
    3) สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดฝึกอบรม   
    4) พัฒนากลไกความร่วมมือภาครัฐและภาคเอกชน    
    5) สร้างความร่วมมือระหว่างประเทศ     
    6) ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนระดับชาติ 
 

 แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การบริหารจัดการองค์การและระบบฐานข้อมูล 
ให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง เป็นการด าเนินการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กรให้สอดคล้องกับพันธกิจที่เพ่ิมขึ้น เพื่อไปสู่เป้าหมายการเป็นองค์กรที่เป็นผู้น าในการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน มีความพร้อมด้านการฝึกฝีมือแรงงาน มีศักยภาพในการก ากับดูแลด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
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มีการวางแผนและพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้มีความเป็นมืออาชีพตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
ตามต าแหน่งงาน พัฒนาให้บุคลากรมีความพร้อมด าเนนิงานและประสานความร่วมมือกับผู้ประกอบกิจการ
ในสาขาอาชีพต่างๆ เพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น พัฒนาระบบฐานข้อมูลให้สามารถ 
บูรณาการข้อมูลระหว่างหน่วยงานร่วมกันได้ มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 
เข้ามาปรับใช้ในการด าเนนิภารกิจกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือก้าวสู่การเปน็หนว่ยงานดิจิทัลอย่างแท้จริง
   เป้าหมาย         
    1) มีทิศทางในการพัฒนาแรงงาน ระยะ 3 ปี ตลอดจนมีแนวทางในการก ากับดูแล 
การด าเนินงาน และมีการติดตามและประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ 
ได้อย่างชัดเจน           
    (*หมายเหตุ : แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ยังคงอยู่ในระหว่างการจัดท า โดยคาดว่าจะแล้วเสร็จสมบูรณ์ในเดือน พฤศจิกายน 2565)  
   

  15)  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
    เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย และมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมีกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จส าหรับเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย 
และมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมีกรอบมาตรฐานความส าเร็จส าหรับเป็น
แนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
    วิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision)    
    “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งสู่องค์การที่มีคุณภาพ
เป็นที่ยอมรับ”       
    พันธกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions)    
    1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
    2. พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีทันสมัย ประกอบด้วยคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 
    3. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และมีความสุข 
    4. ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ และเสริมสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การให้มีความเข้มแข็ง
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง  
    มาตรฐานความส าเร็จที่เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่องค์กรต้องบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้บรรลุ ประกอบด้วย 5 มิติ คือ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภาพ  
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติที่ 4 ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน  
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    มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่องค์กร 
มีนโยบาย แผนงาน มาตรการด้าน HR ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร มีการวางแผน
และบริหารก าลังคน และมีการสร้าง พัฒนา และสืบทอดของต าแหน่งบริหาร 
    มิติที่  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องและทันเวลา 
มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถน ามาประกอบ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล การมีสัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ 
รายจ่ายที่เหมาะสม สะท้อนผลิตภาพและความคุ้มค่า และมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
    มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Effectiveness) 
หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่ส่งผลต่อการรักษาข้าราชการที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย การที่ ข้าราชการ 
มีความพึงพอใจต่อนโยบาย มาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคล การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง และการมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุ้มค่า และมีระบบ
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สามารถจ าแนกและจัดล าดับผลการปฏิบัติงาน  
ได้อย่างมีประสิทธิผล 
    มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
หมายถึง การที่องค์กรจะต้องรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการทางวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน (Quality of Work life)
หมายถึง การที่องค์กรมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร โดยมีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ  
ภาคบังคับตามกฎหมาย มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากร และในระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง 
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   16)  แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) 
     วิสัยทัศน์ : “ยกระดับการให้บริการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานสู่ดิจิทัลไทยแลนด์” 
(“Enhancing DSD digital services towards Digital Thailand”) 
     พันธกิจ 
     ๑) พัฒนาระบบการให้บริการด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
     ๒) ยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการให้บริการด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
     ๓) พัฒนาระบบเชื่อมโยงเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
     ๔) พัฒนาบุคลากรให้พร้อมเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
     ๕) ยกระดับสู่ธรรมาภิบาลข้อมูลตามมาตรฐานสากล 
     เป้าประสงค์ 
     ๑) บริการดิจิทัลของกรมตอบสนองผู้ใช้บริการทุกภาคส่วนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 
     ๒) ผู้ใช้บริการเข้าถึงข้อมูลภาครัฐได้สะดวกและเหมาะสม ตามกรอบธรรมาภิบาล 
     ๓) กรมมีระบบวิเคราะห์และการจัดการเพ่ือการเข้าถึงข้อมูลที่สะดวกรวดเร็วและสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในอนาคต 
     ๔) บุคลากรมีทักษะทางด้านดิจิทัลมากขึ้นเพ่ือตอบสนองการให้บริการประชาชนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
    แผนปฏิบัติราชการ 

     1) ยกระดับการบริการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้ตรงกับความต้องการของประชาชน 
ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
     เป้าประสงค์ บริการดิจิทัลของกรมตอบสนองประชาชน ผู้ประกอบกิจการ ทุกภาคส่วนได้
อย่างสะดวก รวดเร็ว และแม่นย าโดยไม่ต้องใช้ส าเนาเอกสาร 
     แผนงาน/โครงการส าคัญ 
     1.1. โครงการจ้างปรับปรุงระบบสารสนเทศกรมพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับการออก 
เอกสารดิจิทัล 
     1.2. โครงการจัดซื้อครุภัณฑ์ภายใต้โครงการพัฒนาระบบการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
แห่งชาติ (ภาคความรู้) (e-Testing System) 
     1.3. โครงการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์ รองรับการด าเนินงานพระราชบัญญัติส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๗ 
     1.4 โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
     1.5. โครงการพัฒนาเว็บไซต์การแข่งขันฝีมือแรงงาน (WorldSkills Thailand Website) 
     1.6 โครงการปรับปรุงระบบสารสนเทศเพ่ือการให้บริการอิเล็กทรอนิกส์ (e-Service) 
     1.7 โครงการจ้างที่ปรึกษาจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ระยะเวลา ๕ ปี 
     2) ยกระดับสู่ธรรมาภิบาลข้อมูลพร้อมให้บริการประชาชนได้อย่างถูกต้อง 
     เป้าประสงค์ ผู้ใช้บริการเข้าถึงข้อมูลภาครัฐได้สะดวกและเหมาะสม ตามกรอบธรรมภิบาล 
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     แผนงาน/โครงการส าคัญ 
      2.1. โครงการจัดหาครุภัณฑ์คอมพิวเตอร์อุปกรณ์ส าหรับจัดเก็บข้อมูลแบบภายนอก
(External Storage) 
      2.2. โครงการบ ารุงรักษาและเพ่ิมประสิทธิภาพระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
      2.3. โครงการจัดท าแนวปฏิบัติและนโยบายความปลอดภัยด้านสารสนเทศ 
     3) น าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาสนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     เป้าประสงค์ บริการดิจิทัลของกรมตอบสนองผู้ใช้บริการทุกภาคส่วนได้อย่างสะดวก
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
     แผนงาน/โครงการส าคัญ 
      3.1. โครงการเช่าใช้บริการระบบคลาวด์ (Cloud Server) 
      3.2. โครงการจัดหาครุภัณฑ์คอมพิวเตอร์รองรับการปฏิบัติงานบริการของเจ้าหน้าที่ 
      3.3. โครงการบ ารุงรักษาระบบคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ 
      3.4. โครงการเช่าใช้บริการเครือข่ายสื่อสารข้อมูลคอมพิวเตอร์ (Internet) 
      3.5. โครงการจัดหาระบบประชุมวีดิทัศน์ทางไกลผ่านจอภาพ (Video Conference System 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
      3.6. โครงการจัดซื้อโปรแกรมประชุมทางไกล กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
      3.7. โครงการจัดหาระบบบริการสารสนเทศห้องสมุดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
      3.8. โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 
      4) บูรณาการเชื่อมโยงข้อมูลและการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายใน 
และภายนอกกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     เป้าประสงค์ กรมมีระบบวิเคราะห์และการจัดการเพ่ือการเข้าถึงข้อมูลที่สะดวก
รวดเร็วและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในอนาคต 
     แผนงาน/โครงการส าคัญ 
      4.1. โครงการพัฒนาระบบคลังข้อมูลการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
      4.2. โครงการบูรณาการฐานข้อมูลการฝึกอบรมภาครัฐ 
     5) ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงสู่หน่วยงานดิจิทัลในทุกระดับของบุคลากรกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
     เป้าประสงค์ บุคลากรมีทักษะทางด้านดิจิทัลมากขึ้นเพ่ือตอบสนองการให้บริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
     แผนงาน/โครงการส าคัญ 
      5.1. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การใช้ข้อมูล Big Data เพ่ือการบริหาร
การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
      5.2. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ผู้บริหารยุคดิจิทัล 
      5.3. โครงการพัฒนาบุคลากรดิจิทัลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
      5.4. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การใช้ประโยชน์จากระบบคลังข้อมูลการพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
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      5.5.  โครงการจัดจ้างผลิตสื่อการฝึกรองรับการเพ่ิมทักษะก าลังแรงงานในพ้ืนที่
เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
      5.6. โครงการทบทวนรูปแบบระบบการฝึกอบรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
      5.7. โครงการขยายผลการพัฒนาศักยภาพผู้ฝึกรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
      5.8. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การพัฒนาศักยภาพผู้ฝึกรองรับเทคโนโลยี 
และนวัตกรรม 
      5.9. โครงการเล่าเรื่องอย่างมืออาชีพด้วยคลิปวีดีโอ 
     5.10. โครงการผลิตสื่อ VR (virtual Reality) เพ่ือการประชาสัมพันธ์ 
     5.11. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการสร้างอินโฟกราฟิกเพ่ือน าเสนอข้อมูล 
     5.12. โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ฝีมือแรงงานสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจใหม่ที่เปลี่ยนแปลง 
     5.13. โครงการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยม ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  
     5.14. โครงการพัฒนาทักษะคอมพิวเตอร์ และทักษะดิจิทัล ตามแนวทางของส านักงาน 
ก.พ. เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     5.15. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการและวางแผนก าลังคน
เชิงกลยุทธ์ 
   17)  กฎหมายและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
   ความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของกฎหมาย 
 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นการส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับกาลสมัย โดยส่งเสริมให้นายจ้างหรือสถานประกอบ 
กิจการมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วยการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและการทดสอบมาตรฐาน 
ฝีมือแรงงานซึ่งผู้ประกอบกิจการนั้นจะได้รับสิทธิประโยชน์ตามท่ีกฎหมายก าหนด รวมทั้งมีการจัดตั้ง
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนส าหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 เพ่ือส่งเสริม 
ให้ผู้ประกอบอาชีพมีความรู้ความสามารถในการประกอบอาชีพ และคุ้มครองความปลอดภัยสาธารณะ 
จากการท างาน โดยก าหนดให้การประกอบอาชีพในสาขาอาชีพ ต าแหน่งงานหรือลักษณะงานใดที่อาจเป็นอันตราย
ต่อสาธารณะหรือต้องใช้ผู้มีความรู้ความสามารถ ซึ่งต้องด าเนินการโดยผู้ได้รับหนังสือรับรองความรู้
ความสามารถ และให้นายทะเบียนหรือพนักงานเจ้าหน้าที่มีอ านาจควบคุมการด าเนินการของศูนย์ประเมิน
ความรู้ความสามารถ รวมทั้งก าหนดให้ค่าธรรมเนียมที่ได้รับจากการรับรองความรู้ความสามารถตกเป็นของ 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาฝีมือแรงงานขององค์กร    
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 สรุปสาระส าคัญของกฎหมาย       
 1) ความหมายของการพัฒนาฝีมือแรงงาน      
  “การพัฒนาฝีมือแรงงาน” หมายความว่า กระบวนการที่ท าให้ผู้รับการฝึกและประชากร 
วัยท างานมีความสามารถในการพัฒนาปรับปรุงงาน มีฝีมือ ความรู้ความสามารถ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ
และทัศนคติเกี่ยวกับการท างานเพ่ือพัฒนาเป็นแรงงานที่มีคุณภาพ อันได้แก่ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
การก าหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู้ความสามารถ และการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง (มาตรา 5)
 2) การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน (หมวด 1) ก าหนดประเภทการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
เป็น 3 ประเภท ดังนี้         
   1) การฝึกเตรียมเข้าท างาน หมายถึง การฝึกอบรมแรงงานก่อนเข้าท างาน เพ่ือให้สามารถ
ท างานได้ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยผู้ซึ่งจัดให้มีการฝึกเตรียมเข้าท างานจะต้องจัดท ารายละเอียด
เกี่ยวกับการฝึกเสนอต่อนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ ซึ่งผู้ด าเนินการฝึกจะต้องปฏิบัติตาม 
ที่กฎหมายก าหนด เช่น ต้องท าสัญญาการฝึกเป็นหนังสือกับผู้รับการฝึก (มาตรา 11) ต้องปฏิบัติ 
ตามหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองผู้รับการฝึก (มาตรา 12) ต้องออกหนังสือรับรองว่าเป็นผู้ส าเร็จการฝึก
ให้แก่ผู้รับการฝึกที่ฝึกครบตามหลักสูตรและผ่านการวัดผล (มาตรา 13) ห้ามเรียกหรือรับเงิน  
ค่าฝึกอบรมหรือค่าตอบแทนในลักษณะใดๆ อันเกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานจากผู้รับการฝึก  
(มาตรา 15 วรรคหนึ่ง)          
   2) การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน หมายถึงการที่ผู้ประกอบกิจการซึ่งเป็นนายจ้าง 
จัดให้ลูกจ้างได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพที่ลูกจ้างปฏิบัติงานอยู่ตามปกติ เพ่ือให้ลูกจ้าง 
มีความรู้ความสามารถและทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น โดยผู้ซึ่งจัดให้มีการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน
จะต้องจัดส่งหลักสูตร และรายการค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการฝึกเสนอต่อนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
(มาตรา 20)            
   3) การฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ หมายถึง การที่ผู้ประกอบกิจการซึ่งเป็นนายจ้างจัดให้ลูกจ้าง 
ได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนที่ลูกจ้างไม่ได้ปฏิบัติงานอยู่ตามปกติ เพ่ือให้ลูกจ้าง 
มีความรู้ความสามารถที่จะท างานในสาขาอาชีพอ่ืนนั้นได้ด้วย โดยผู้ซึ่งจัดให้มีการฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ 
จะต้องจัดส่งหลักสูตร รายละเอียดที่เกี่ยวข้อง และรายการค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการฝึกเสนอต่อนายทะเบียน 
เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ (มาตรา 20)        
   ผู้ด าเนินการฝึกอาจด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานในสถานที่ของตนเองหรือจะขออนุญาต
จัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานก็ได้ (มาตรา 19) รวมทั้งจะด าเนินการให้ผู้รับการฝึกไปรับการฝึกอบรม 
ฝีมือแรงงานในสถานศึกษา สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
อ่ืนที่นายทะเบียนให้ความเห็นชอบก็ได้ (มาตรา 16) 
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 3)  มาตรฐานฝีมือแรงงาน (หมวด 2) 
    มาตรฐานฝีมือแรงงาน” หมายความว่า ข้อก าหนดทางวิชาการที่ใช้เป็นเกณฑ์วัดระดับฝีมือ
ความรู้ความสามารถ และทัศนคติในการท างานของผู้ประกอบอาชีพในสาขาต่างๆ (มาตรา 5) 
โดยแบ่งประเภทของมาตรฐานฝีมือแรงงานออกเป็น 2 ประเภทดังนี้  
    1) มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ (มาตรา 22) เป็นมาตรฐานฝีมือแรงงานในสาขาอาชีพต่าง  ๆ
ที่คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดท าขึ้นโดยความเห็นชอบของรัฐมนตรี 
ว่าการกระทรวงแรงงาน ซึ่งเมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุ เบกษาแล้ว กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
หรือผู้ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน สามารถน าไปใช้ในการจัดให้มีการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานได้ โดยผู้ที่ผ่านการทดสอบจะได้รับหนังสือรับรองว่าเป็นผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐาน 
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ ในสาขาอาชีพนั้น  
    ผู้ที่ประสงค์จะเป็นผู้ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงานแห่งชาติจะต้องได้รับอนุญาต
จากนายทะเบียน (มาตรา 24) และต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่กฎหมายก าหนด 
ทั้งนี้ สามารถเรียกเก็บค่าทดสอบจากผู้เข้ารับการทดสอบได้ไม่เกินอัตราที่คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงานประกาศก าหนด 
    2) มาตรฐานฝีมือแรงงานตามมาตรา 26 เป็นมาตรฐานฝีมือแรงงานที่ผู้จัดท าเป็นบุคคลอ่ืนซึ่ง
ไม่ใช่คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น ผู้ประกอบอาชีพ ผู้ประกอบกิจการ 
กลุ่มผู้ประกอบอาชีพ กลุ่มผู้ประกอบกิจการ โดยมีความประสงค์จะขอให้คณะกรรมการส่งเสริม  
การพัฒนาฝีมือแรงงานรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานดังกล่าวและน าไปใช้ในการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน เพ่ือทดสอบฝีมือแรงงานของลูกจ้างว่าสามารถท างานได้ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ที่ผู้ประกอบกิจการก าหนดไว้หรือไม่ ใช้ส าหรับการเลื่อนต าแหน่งของลูกจ้าง หรือใช้เป็นแนวทาง 
ในการบริหารค่าจ้างค่าตอบแทนของสถานประกอบกิจการนั้นก็ได้  
 4)  การรับรองความรู้ความสามารถ (หมวด 2/1) 
    “การรับรองความรู้ความสามารถ” หมายความว่า การรับรองความรู้ความสามารถ 
ในการประกอบอาชีพของบุคคลที่ผ่านการประเมินในแต่ละระดับ (มาตรา 5) โดยที่คณะกรรมการส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงานจะจ าแนกและก าหนดระดับความรู้ความสามารถของผู้ประกอบอาชีพ  
และก าหนดช่วงอัตราค่าจ้างที่ เหมาะสมกับระดับความรู้ความสามารถในแต่ละ สาขาอาชีพ 
เพ่ือประโยชน์ในการใช้เป็นแนวทางในการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ
(มาตรา 39 (5)) ซึ่งจะมีศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถที่เป็นหน่วยงานของรัฐและที่เป็น 
“องค์กรอาชีพ” ซึ่งเป็นกลุ่มบุคคลหรือสถาบันที่มีวัตถุประสงค์ในการส่งเสริมการประกอบอาชีพ 
ท าหน้าที่ประเมินและออกหนังสือรับรองความรู้ความสามารถให้แก่ผู้ประกอบอาชีพในสาขาอาชีพนั้น 
(มาตรา 26/4) และเพ่ือคุ้มครองความปลอดภัยสาธารณะจากการท างาน รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน 
มีอ านาจประกาศก าหนดสาขาอาชีพ ต าแหน่งงานหรือลักษณะงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ
หรือต้องใช้ผู้มีความรู้ความสามารถ ซึ่งต้องด าเนินการโดยผู้ได้รับหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ  
(มาตรา 7 (2)) โดยผู้ปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ ต าแหน่งงาน หรือลักษณะงานดังกล่าว จะต้องได้รับหนังสือ
รับรองความรู้ความสามารถ (มาตรา 26/3)  
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    นอกจากนี้ ยังก าหนดให้มีสมุดประจ าตัวเพ่ือบันทึกประวัติของบุคคลเกี่ยวกับการศึกษา การ
ฝึกอบรม การสัมมนา การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การประกอบอาชีพหรือการท างาน 
ทีผ่่านมาเพ่ือประโยชน์ในการประกอบอาชีพหรือการจ้างงาน (มาตรา 26/1) 
 5)  กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (หมวด 3) 
    กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนส าหรับ 
ใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
    1) ที่มาของเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประกอบด้วยเงินที่โอนมาจากเงินกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานที่จัดตั้งขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรี (กองทุนเดิม) เงินอุดหนุนที่รัฐบาลจัดสรรให้เงินสมทบจากผู้
ประกอบกิจการ ค่าธรรมเนียมและค่าทดสอบที่ จัดเก็บได้ตามกฎหมาย เงินหรือทรัพย์ สิ น 
ที่มีผู้บริจาคให้กองทุน ดอกผลหรือผลประโยชน์ที่เกิดจากกองทุน และเงินหรือทรัพย์สินที่ตกเป็นของ
กองทุนในกรณีอ่ืน (มาตรา 27) *เงินสมทบจากผู้ประกอบกิจการ กฎหมายก าหนดให้ผู้ประกอบกิจการ 
ในประเภท ขนาด และท้องที่ตามที่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานประกาศก าหนด จะต้องส่งเงิน
สมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในอัตราไม่เกินร้อยละหนึ่งของค่าจ้างที่ผู้ประกอบกิจการจ่ายในปี
สุดท้ายก่อนปีที่มีการส่งเงินสมทบ เว้นแต่จะได้ด าเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานให้แก่ลูกจ้างของตนเอง
ด้วยการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ส่งลูกจ้างเข้ารับการทดสอบและผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
แห่งชาติ หรือมีลูกจ้างผ่านการรับรองความรู้ความสามารถตามจ านวนที่ก าหนดในปีใดก็ไม่ต้องส่งเงินสมทบ
เข้ากองทุนในปีนั้น (มาตรา 29)  
    (ปจัจุบันก าหนดให้ผู้ประกอบกิจการทุกประเภทที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 100 คนข้ึนไป จะต้อง
ส่งเงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เว้นแต่จะได้ด าเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานให้แก่ลูกจ้าง   
ไม่น้อยกว่า ร้อยละ 50 ของจ านวนลูกจ้างท้ังหมด จึงจะไม่ต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุน) 
    2) การใช้จ่ายเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  สามารถน าไปใช้จ่ายเพ่ือให้ผู้รับการฝึก 
ผู้ด าเนินการฝึก ผู้ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และผู้ประกอบกิจการ กู้ยืมเพ่ือใช้จ่าย
เกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานได้ และช่วยเหลือหรืออุดหนุน
กิจการใดๆ ที่เกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมทั้งช่วยเหลือหรืออุดหนุนการด าเนินงาน 
ขององค์กรอาชีพหรือศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ ตลอดจนเป็นค่าใช้จ่ายในการบริหารกองทุนด้วย 
(มาตรา 28) 
 6)  สิทธิและประโยชน์ (หมวด 4) (มาตรา 33 – มาตรา 34) 
    กฎหมายได้ก าหนดให้สิทธิและประโยชน์ในหลายลักษณะ แบ่งตามประเภทของผู้ขอรับสิทธิ 
และประโยชน์ ได้แก่ ผู้ด าเนินการฝึก ผู้ประกอบกิจการซึ่งจ้างงานผู้ได้รับหนังสือรับรองความรู้
ความสามารถและผู้ด าเนินการฝึกที่จัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ซึ่งสิทธิและประโยชน์ที่ได้รั บ 
เช่น สิทธิได้รับการยกเว้นภาษีเงินได้เป็นกรณีพิเศษ ส าหรับค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน  
ประโยชน์ที่จะได้รับการพิจารณาอนุญาตให้ใช้เครื่องหมายที่แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ประกอบกิจการ  
ซึ่งจ้างงานผู้ได้รับหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ สิทธิได้รับการยกเว้นอากรขาเข้าและภาษีมูลค่าเพ่ิม
ส าหรับเครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณ์ที่น าเข้ามาเพ่ือใช้ในศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานประโยชน์ที่จะ
ได้รับค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน การพัฒนาหลักสูตร หรือกระบวนการวิเคราะห์ 
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จ าแนกต าแหน่งงานหรือการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนและได้รับความช่วยเหลือจากกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงานเกี่ยวกับการฝึกอบรมบุคลากรต่างๆ 
 7) คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (หมวด 5) 
    คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน มีปลัดกระทรวงแรงงานเป็นประธาน 
กรรมการและมีกรรมการอ่ืนประกอบด้วยผู้แทนหน่วยงานภาครัฐ ผู้แทนภาคเอกชน ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ผู้แทนฝ่ายนายจ้าง ผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง และผู้แทนองค์กรอาชีพ โดยมีอธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
เป็นกรรมการและเลขานุการ (มาตรา 38) โดยคณะกรรมการมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการส่งเสริม  
การพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น เสนอความเห็นต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานในการก าหนด
นโยบาย แผนงาน และมาตรการเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน การรับรองความรู้ความสามารถ  
และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติในสาขาอาชีพต่าง ๆ จ าแนกและก าหนด
ระดับความรู้ความสามารถของผู้ประกอบอาชีพ และก าหนดช่วงอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมกับระดับความรู้
ความสามารถในแต่ละสาขาอาชีพ ส่งเสริมให้ผู้ประกอบกิจการจ้างผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
หรือผู้ผ่านการรับรองความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้มีการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน  
ศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2)  
และส่งเสริมให้มีการจัดตั้งองค์กรอาชีพ รวมถึงส่งเสริมให้มีการแข่งขันฝีมือแรงงาน ตลอดจนพิจารณา
และวินิจฉัยอุทธรณ์ค าสั่งของนายทะเบียนตามกฎหมาย (มาตรา 39)  
 8)  อ านาจหน้าที่ของนายทะเบียนการเพิกถอนการเป็นผู้ด าเนินการฝึก การพักใช้ 
และเพิกถอนใบอนุญาต (หมวด 6 - หมวด 8) 
  กฎหมายก าหนดให้มีนายทะเบียนและพนักงานเจ้าหน้าที่ท าหน้าที่ในการก ากับดูแล 
และควบคุมผู้ด าเนินการฝึก ผู้ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ผู้ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ผู้ประกอบกิจการ ผู้ได้รับหนังสือรับรองการเป็นศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถและผู้ประเมิน 
ให้ด าเนินการให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนดไว้ โดยมีอ านาจออกหนังสือเรียกผู้เกี่ยวข้องมาให้ถ้อยค า 
หรือออกค าสั่งให้ส่งเอกสารหลักฐานมาประกอบการพิจารณา และมีอ านาจเข้าไปในสถานที่ต่างๆ  
เพ่ือปฏิบัติการให้เป็นไปตามกฎหมาย รวมทั้งนายทะเบียนมีอ านาจออกค าสั่งให้บุคคลดังกล่าว  
ที่ไม่ปฏิบัติตามกฎหมายหยุดด าเนินการ พักใช้ หรือเพิกถอนใบอนุญาตหรือหนังสือรับรองได้   
(มาตรา 45 - มาตรา 49/5) โดยผู้ที่ได้รับค าสั่งให้หยุดด าเนินการ พักใช้ หรือเพิกถอนใบอนุญาต  
 9)  บทก าหนดโทษ (หมวด 9)       
  กฎหมายก าหนดโทษส าหรับผู้ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามในกรณีต่างๆ เช่น ผู้กระท าการเป็น
ผู้ด าเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานโดยมิได้รับใบอนุญาตหรือด าเนินการเป็นศูนย์ประเมิน
ความรู้ความสามารถ หรือเป็นผู้ประเมินโดยมิได้รับหนังสือรับรอง ผู้ที่จ้างงานผู้ที่ไม่มีหนังสือรับรอง
ความรู้ความสามารถท างานในสถานประกอบกิจการในสาขาอาชีพ ต าแหน่งงาน หรือลักษณะงาน  
ที่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานประกาศก าหนดตามมาตรา 7 (2) ทั้งนี้ให้นายทะเบียนมีอ านาจ
เปรียบเทียบความผิดดังกล่าวได้ 
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ความรับผิดชอบอันเนื่องมาจากการใช้งบประมาณกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

  ด้านการบริหารกองทุน 
  1) ให้มีคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย อธิบดีกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน เป็นประธานอนุกรรมการ ผู้แทนกระทรวงการคลัง ผู้แทนส านักงบประมาณและผู้แทน
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมอบหมาย เป็นอนุกรรมการ และอนุกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนไม่เกิน 3 คนซึ่งประธานคณะอนุกรรมการแต่งตั้งโดยความเห็นชอบของกระทรวง 
การคลัง จากผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ ด้านการเงิน เศรษฐศาสตร์  การลงทุน 
กฎหมาย หรือด้านอื่นที่เกี่ยวข้อง ให้ผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งคณะอนุกรรมการบริหาร
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานแต่งตั้งเป็นอนุกรรมการและเลขานุการ 
  2) อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ต้องไม่เป็นผู้ประกอบกิจการที่ขัดหรือแย้งกับวัตถุประสงค์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ต้องมีคุณสมบัติ 
และไม่มีลักษณะต้องห้าม ดังต่อไปนี้ (1) มีสัญชาติไทย (2) มีอายุไม่เกิน 65 ปีบริบูรณ์ (3) ไม่เป็นบุคคล
ล้มละลาย คนไร้ความสามารถ หรือคนเสมือนไร้ความสามารถ (4) ไม่เคยได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษา 
ถึงที่สุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ (5) ไม่เคย 
ถูกลงโทษไล่ออก ปลดออก หรือให้ออกจากงาน เพราะทุจริตต่อหน้าที่หรือประพฤติชั่วอย่างร้ายแรง 
(6) ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองสมาชิกสภาท้องถิ่น  หรือผู้บริหารท้องถิ่น หรือกรรมการ 
หรือผู้ด ารงต าแหน่งที่รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมืองที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจ้าหน้าที่ 
ของพรรคการเมือง  
  3) ไม่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ว่าทางตรง
หรือทางอ้อม  
  4) อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี อาจได้รับการแต่งตั้งได้อีก 
แต่จะด ารงต าแหน่งติดต่อกันเกิน 2 วาระไม่ได้ และจะพ้นจากต าแหน่งเมื่อ (1) ตาย (2) ลาออก 
(3) ประธานอนุกรรมการให้ออก โดยความเห็นชอบของกระทวงการคลัง เพราะบกพร่องต่อหน้าที่  
มีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือ หย่อนความสามารถ และ (4) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้าม 
ตามข้อ 8  
  5) คณะอนุกรรมการการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีอ านาจหน้าที่ต่อไปนี้ 
  (1)  ก าหนดนโยบาย ก ากับดูแลการบริหารจัดการ และติดตามการด าเนินงานให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  (2)  ก าหนดข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล การเงิน การพัสดุ ตลอดจนการก าหนด
ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการต่างๆ ของผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พนักงานและ
ลูกจ้าง ให้สอดคล้องกับมาตรฐานที่คณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียนตามกฎหมายว่า
ด้วยการบริหารทุนหมุนเวียนก าหนด 
  (3) พิจารณาอนุมัติแผนการด าเนินงานประจ าปี  
  (4) แต่งตั้งผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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  (5)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการบริหารทุน 
หมุนเวียนตามกฎหมายว่าด้วยการบริหารทุนหมุนเวียนหรือตามที่คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
มอบหมาย 
  (6)  ให้ผู้บริหารทุนหมุนเวียนจัดท าแผนการด าเนินงานประจ าปี ตามแบบที่กระทรวงการคลัง
ก าหนด ซึ่งอย่างน้อยต้องประกอบด้วย ผลการด าเนินงานของปีที่ผ่านมา แผนการปฏิบัติงาน ประมาณการ
รายรับประจ าปี ประมาณการรายจ่ายประจ าปี และประมาณการกระแสเงินสด เพ่ือน าเสนอคณะอนุกรรมการ
บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานพิจารณาอนุมัติก่อนเสนอ ขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ 
อย่างน้อย 60 วัน ก่อนวันเริ่มต้นปีงบประมาณของทุกปี และให้ส่งกระทรวงการคลังอย่างน้อย 30 วัน 
ก่อนวันเริ่มต้นปีงบประมาณของทุกปี เพ่ือใช้ประกอบการก ากับดูแล การบริหารทุนหมุนเวียนและติดตาม
การประเมินผลการด าเนินงาน  
 

  ด้านการบัญชีและตรวจสอบ 
  7) ให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าบัญชีและรายงานการเงินของกองทุน ให้สอดคล้อง 
กับมาตรฐานการจัดท าบัญชีภาครัฐที่กระทรวงการคลังก าหนด โดยสามารถพิจารณาก าหนดให้หน่วยงาน
จัดบัญชีและรายงานการเงิน ให้สอดคล้องกับหลักการและนโยบายบัญชีที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ก าหนดและส่งให้ส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภายใน 60 วันนับแต่วันสิ้นปีบัญชี และให้กรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงานน าส่งรายงานทางการเงินพร้อมด้วยรายงานการสอบบัญชีของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ต่อกระทรวงการคลังภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับรายงานจากส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน 
  8) เพ่ือประโยชน์ในการจัดท ารายงานการเงินในภาพรวมของแผ่นดิน ให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จัดส่งข้อมูลทางบัญชีของกองทุนเข้าระบบการบริหารเงินการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(GFMIS) ที่ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด 
  9) ให้มีระบบการตรวจสอบภายในเพ่ือตรวจสอบการด าเนินงานต่างๆ ของกองทุนตามมาตรฐาน 
และหลักเกณฑ์ปฏิบัติการตรวจสอบภายในส าหรับหน่วยงานของรัฐหรือมาตรฐานสากลการปฏิบัติงาน
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน และรายงานผลการตรวจสอบให้อธิบดีทราบอย่างน้อยปีละครั้ง 
 18) ศึกษารูปแบบของการบริหารงานของกองทุนที่มีวัตถุประสงค์เดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 
กับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   ทุนหมุนเวียนที่จัดตั้งขึ้นในหน่วยงานของรัฐ จัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินการภายใต้กรอบวัตถุประสงค์
และกิจกรรมที่แตกต่างกันตามความจ าเป็นและภารกิจของหน่วยงานนั้นๆ โดยที่กรมบัญชีกลางได้จ าแนก
ประเภทของทุนหมุนเวียน เพ่ือประโยชน์ในการก ากับ ดูแล และพัฒนาการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน 
ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และรูปแบบของกิจกรรมในการด าเนินงานดังนี้ 
 1) ทุนหมุนเวียนเพ่ือการกู้ยืม เพ่ือน าเงินทุนมาปล่อยให้กู้ยืม โดยอาจคิดดอกเบี้ยหรือไม่คิดดอกเบี้ย
จากบุคคลที่มาขอกู้ยืม ได้แก่ บุคคลในส่วนราชการ กระทรวง ภาคเอกชน เกษตรกร และประชาชน 
ทั่วไป โดยทยอยใช้คืนเงินกู้ยืมในภายหลัง เช่น กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา กองทุนสงเคราะห์เกษตรกร
และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นต้น 

 2) ทุนหมุนเวียนเพ่ือการจ าหน่ายและการผลิต เพ่ือซื้อ/หรือผลิตสินค้าต่างๆ เพ่ือจ าหน่าย 
ให้แก่ หน่วยงานราชการ องค์กรเฉพาะกิจต่างๆ รวมทั้งภาคเอกชนและประชาชนทั่วไป เช่น เงินทุนหมุนเวียน
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การผลิตเหรียญกษาปณ์และการท าของเงินทุนหมุนเวียนของยางพารา และเงินทุนหมุนเวียนยาเสพติด 
เป็นต้น 
 3) ทุนหมุนเวียนเพื่อการบริการ เพ่ือให้บริการในรูปแบบต่างๆ แก่หน่วยงานของรัฐ ภาคเอกชน 
และประชาชนทั่วไป โดยอาจมีการจัดเก็บค่าธรรมเนียมการให้บริการ เช่น เงินทุนหมุนเวียนเพ่ือการบริหาร
ท่าเรือพาณิชย์สัตหีบ – กองทัพเรือ เงินทุนค่าธรรมเนียมผ่านทาง เงินทุนหมุนเวียนสถานแสดงพันธุ์สัตว์น้ า 
จังหวัดภูเก็ต เป็นต้น         
 4) ทุนหมุนเวียนเพื่อการสงเคราะห์และสวัสดิการสังคม เพ่ือให้เงินทดแทน ช่วยเหลือสงเคราะห์ 
แก่ประชาชนโดยรวม โดยเฉพาะกลุ่มบุคคลที่ด้อยโอกาส หรือประสบปัญหาความยากล าบากให้ได้รับประโยชน์
จากภาครัฐอย่างเท่าเทียมกัน ทั้งนี้ การช่วยเหลือบางกลุ่มเป้าหมายอาจมีส่วนร่วมในการจ่ายเงินสมทบ 
เข้าทุนหมุนเวียน เช่น กองทุนประกันสังคม กองทุนหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ กองทุนคุ้มครองเด็ก เป็นต้น
 5) ทุนหมุนเวียนเพ่ือการสนับสนุน ส่งเสริม เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ ให้ได้มาซึ่ง
ประโยชน์ของภาครัฐและประชาชนส่วนรวม โดยไม่มุ่งหวังก าไร เช่น เงินทุนหมุนเวียนเพ่ือการวิจัย
และพัฒนาเทคโนโลยี กองทุนส่งเสริมการท่องเที่ยวไทย กองทุนส าหรับผู้เดินทางไปประกอบพิธี ฮัจย์ 
เป็นต้น             
 กรณีศึกษา : กองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา (ได้รับรางวัลประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการดีเด่น 
เป็นรางวัลส าหรับทุนหมุนเวียน ที่ มีการจัดการบริหารพัฒนาและปรับปรุ งองค์กรที่ ครอบคลุม 
ตามกรอบการประเมินด้านที่ 4 การบริหารพัฒนาทุนหมุนเวียนประจ าปี พ.ศ. 2563 จากกรมบัญชีกลาง) 
 ที่มา : กองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา (กยศ.) จัดตั้งขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 
28 มีนาคม พ.ศ. 2538 และมติคณะรัฐมนตรีเมื่อ วันที่ 16 มกราคม พ.ศ. 2539 ให้เริ่มด าเนินการ
กองทุนในลักษณะเงินทุนหมุนเวียน ตามนัยมาตรา 12 แห่งพระราชบัญญัติเงินคงคลัง พ.ศ. 2491 
ต่อมารัฐบาลได้พิจารณาเห็นความส าคัญของกองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษามากขึ้นจึงได้มีการประกาศ 
ใช้พระราชบัญญัติกองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา พ.ศ. 2541 มีผลให้กองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา 
มีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยอยู่ในการก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง มีวัตถุประสงค์ให้กู้ยืมเงินแก่นักเรียน
หรือนักศึกษาที่ขาดแคลนทุนทรัพย์เพ่ือเป็นค่าเล่าเรียน ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวเนื่องกับการศึกษา และค่าใช้จ่าย 
ที่จ าเป็นในการครองชีพระหว่างศึกษา       
 ปัจจุบันพระราชบัญญัติกองทุนเงินให้กู้ยืมเ พ่ือการศึกษา พ.ศ. 2560 ได้ประกาศ ใน 
ราชกิจจานุเบกษาในราชกิจจานุเบกษาในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 27 มกราคม 2560 และมีผล
บังคับใช้เมื่อวันที่ 26 กรกฎาคม 2560มีผลให้กองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษาอยู่ในการก ากับดูแล
ของรัฐมนตรี และมีฐานะเป็นนิติบุคคลที่ไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดินหรือรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอ่ืน เนื่องจาก
กองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษาตามพระราชบัญญัติกองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา พ.ศ. 2541 
และกองทุนเงินกู้ยืมเพ่ือการศึกษาที่ผูกกับรายได้ในอนาคตตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการบริหาร
กองทุนเพ่ือการศึกษา พ.ศ. 2549 ที่ออกตามพระราชบัญญัติเงินคงคลัง พ.ศ. 2491 มีการบริหาร
จัดการและการด าเนินการที่มีข้อจ ากัดและไม่สอดคล้องกับนโยบายการผลิตก าลังคนและการพัฒนา
ประเทศสมควรบูรณาการ การบริหารจัดการและการด าเนินการของกองทุน กยศ. และกองทุน กรอ. 
ให้เป็นเอกภาพอยู่ภายใต้กฎหมายเดียวกันและเพ่ิมมาตรการในการบริหารจัดการกองทุนให้มี
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ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น         
   วัตถุประสงค์การจัดตั้ง : กองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา (กยศ.) มีหน้าที่และวัตถุประสงค ์
ในการสนับสนุนและส่งเสริมการศึกษาด้วยการให้เงินกู้ยืมเพ่ือการศึกษาในลักษณะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
   1) นักเรียนหรือนักศึกษาท่ีขาดแคลนทุนทรัพย์     
   2) นักเรียนหรือนักศึกษาที่ศึกษาในสาขาวิชาที่เป็นความต้องการหลัก ซึ่งมีความชัดเจน 
ของการผลิตก าลังคนและมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ     
   3) นักเรียนหรือนักศึกษาที่ศึกษาในสาขาวิชาขาดแคลนหรือสาขาวิชาที่กองทุนมุ่งส่งเสริม 
เป็นพิเศษ             
   4) นักเรียนหรือนักศึกษาท่ีเรียนดีเพ่ือสร้างความเป็นเลิศ 

รูปแบบของการบริหารงาน พิจารณาตามโครงสร้างองค์กร 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2-6  โครงสร้างองค์กรกองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา 
 

   อ านาจหน้าที่ต่างๆ ของกองทุนฯ ในการด าเนนิงาน มีดังต่อไปนี้ 
   การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ต่อไปนี้ 
   1) ซื้อ จัดหา เช่า ให้เช่า ถือกรรมสิทธิ์ ครอบครอง จ าหน่าย ท านิติกรรมหรือด าเนินงานใดๆ 
เกี่ยวกับสังหาริมทรัพย์หรืออสังหาริมทรัพย์ 
   2) จัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศ เก็บรักษาหลักฐานและเอกสารเกี่ยวกับการให้เงินกู้ยืม 
เพ่ือการศึกษา 
   3) จัดหาผลประโยชน์จากเงินและทรัพย์สินของกองทุน 
   4) กระท าการอ่ืนใดบรรดาที่เกี่ยวกับหรือเกี่ยวเนื่องในการจัดการให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ของกองทุน 
   กองทุนมีอ านาจด าเนินการในการติดตามการช าระเงินคืน ดังต่อไปนี้ 
   1) ขอข้อมูลส่วนบุคคลของผู้กู้ยืมเงินจากหน่วยงานหรือองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน  
หรือบุคคลใดซึ่งเป็นผู้ครอบครองข้อมูลส่วนบุคคลดังกล่าว 
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   2) เปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับการกู้ยืมเงิน และการช าระเงินคืนกองทุนของผู้กู้ยืมเงิน 
ให้แก่หน่วยงานหรือองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน หรือบุคคลใดตามที่ร้องขอ 
   3) มีอ านาจในการก าหนดมาตรการตามความจ าเป็น เพ่ือประโยชน์ในการบริหารกองทุน
และการติดตามการช าระเงินคืนกองทุน 
   กองทุนมีอ านาจหักเงินได้พึงประเมินของผู้กู้ยืมเงินซึ่งเป็นพนักงานหรือลูกจ้าง เฉพาะมาตรา 
40 (1) แห่งประมวลรัษฎากร ได้แก่ เงินเดือน/ค่าจ้าง ตามการจ้างแรงงาน) โดยให้บุคคล คณะบุคคล 
หรือนิติบุคคล ทั้งภาครัฐและเอกชน ผู้จ่ายเงินได้พึงประเมินมีหน้าที่หักเงินได้ พึงประเมินของผู้กู้ยืมเงิน 
เพ่ือช าระเงินกู้ยืมคืนตามจ านวนที่กองทุนฯ แจ้งให้ทราบ น าส่งกรมสรรพากรภายในก าหนดระยะเวลา 
การน าส่งภาษีเงินได้ หัก ณ ที่จ่าย 
   การให้บริการ (พิจารณาในส่วนของการให้กู้ยืม) 
   เป็นการด าเนินการให้กู้ยืมกับผู้กู้ยืม โดยมีสถานศึกษาเป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่แทนกองทุน 
ตามที่ก าหนดไว้ในบันทึกข้อตกลงกับกองทุน โดยกองทุนจะจัดท างบประมาณการให้กู้ยืมในภาพรวม  
และควบคุมดูแลสถานศึกษาให้ด าเนินการผ่านระบบ e – Student ตามขั้นตอนและก าหนดการประจ าปี
การศึกษา โดยกองทุนจะจ่ายค่าเล่าเรียนและค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวเนื่องกับการศึกษาตามจ านวนที่ได้รับ
แจ้งในระบบ e – Studentloan เข้าบัญชีสถานศึกษา และจ่ายเงินค่าครองชีพเข้าบัญชีของผู้กู้ยืมโดยตรง 
กระบวนการจัดท า : ฝ่ายกู้ยืมจะขอข้อมูลการให้กู้ยืมย้อนหลัง 3 ปี แยกรายชั้นปี รายระดับการศึกษา 
รายเก่าและรายใหม่ เพ่ือจัดท างบประมาณการให้กู้ยืมประจ าปี น าเสนอคณะกรรมการกองทุนเงินให้กู้ยืม 
เพ่ือการศึกษา เพ่ือโปรดพิจารณาอนุมัติงบประมาณประจ าปี และเสนอก าหนดการให ้กู้ยืมประจ าปี
การศึกษาเพ่ือโปรดให้ความเห็นชอบ เมื่อคณะกรรมการกองทุนอนุมัติแล้วต้องเตรียมความพร้อมในการกู้ยืม
โดยการแจ้งกรอบการให้กู้ยืมและก าหนดการให้กู้ยืมประจ าปีให้ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ และฝ่ายสื่อสาร
องค์กร เครือข่ายสัมพันธ์ ต้นสังกัดของสถานศึกษา สถานศึกษาที่เข้าร่วมด าเนินงานกั บกองทุน 
และผู้บริหารและจัดการเงินให้กู้ยืม เพ่ือทราบและเตรียมความพร้อมในการให้ กู้ยืมประจ าปี 
จากนั้นด าเนินการรวบรวมผลการด าเนินงานภายในจากหน่วยต้นสังกัดและผลประเมินภายนอก  
จาก สมศ. เพ่ือจัดท าข้อมูลสถานศึกษาใดที่มีผลประเมินเป็นไปตามระเบียบคณะกรรมการกองทุน 
ให้กู้ยืมเงินเพ่ือการศึกษา ว่าด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขในการที่สถานศึกษาจะเข้าร่วมด าเนินงาน
กับกองทุน กรณีสถานศึกษามีผลประเมินต่ ากว่า ระดับพอใช้หรือไม่มีผลการประเมินสถานศึกษา  
จะสามารถด าเนินการให้กู้ยืมได้เฉพาะรายเก่าเลื่อนชั้นปีเท่านั้น เมื่อเริ่มการให้กู้ยืมจะต้องวิเคราะห์
การด าเนินงานให้กู้ยืม และหากมีข้อติดขัดจะต้องรีบแก้ไขปัญหาและคลี่คลายโดยเร็ว เพ่ือไม่ให้กระทบ
กับระยะเวลาการด าเนินการในระบบ e – Studentloan แล้วจัดท ารายงานผลการให้กู้ยืมประจ าสัปดาห์
และประจ าเดือน 
   คุณค่าหรือประโยชน์ที่ประชาชนหรือสังคมได้รับจากกองทุนฯ 
   กองทุนเงินให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา (กยศ.) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เงินกู้ยืมแก่นักเรียน 
นักศึกษาที่ขาดแคลนทุนทรัพย์เพ่ือเป็นค่าเล่าเรียน ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวเนื่องกับการศึกษา และค่าใช้จ่าย  
ที่จ าเป็นในการครองชีพ ระหว่างศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ระดับอาชีวะศึกษาและระดับ 
อุดมศึกษาได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึง ช่วยแบ่งเบาภาระด้านการเงินของผู้ปกครอง  
และเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของชาติโดยรวมโดยมุ่งหวังว่าผู้กู้ยืมจะสามารถเล่าเรียนได้ 
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จนส าเร็จตามหลักสูตร มีความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคม รวมถึงมีจิตส านึก ในการช าระหนี้คืน
เพ่ือสร้างโอกาสทางการศึกษาให้กับรุ่นน้องต่อไป 
   กรณีศึกษา : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศสิงคโปร์ 
   ประเทศสิงคโปร์ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้ทันกับโลก ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคมโดยมีนโยบายและโครงการส าคัญต่างๆ เช่น Continuing Education and 
Training (CET) Masterplan ที่ริเริ่มเมื่อปี 2551 ที่ด าเนินการโดย Singapore Workforce Development 
Agency (WDA) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเตรียมความพร้อมก าลังพลชาวสิงคโปร์ส าหรับอนาคต 
โดย CTE ได้มีการปรับปรุงล่าสุดเมื่อเดือนพฤศจิกายน 2557 ตามข้อเสนอของลูกจ้าง นายจ้าง 
และสหภาพ ในรูปแบบ CTE 2020 (2563) โดยให้ชาวสิงคโปร์มีความพร้อมสามารถตอบรับ 
กับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจที่มีผลกระทบมาจากนวัตกรรมและผลิตภาพ การผลิตโดยเน้นความร่วมมือ
กันระหว่างนายจ้าง สมาคมอุตสาหกรรมต่างๆ สหภาพ และ ศูนย์ฝึกอบรม เ พ่ือริเริ่มแผนการต่างๆ 
ที่จะน าไปสู่ผลส าเร็จ 
   1) Continuing Education and Training (CET) Masterplan เป็นการพัฒนาโดยรวมคือ 
ระบบการศึกษาที่มีคุณภาพสูง การฝึกอบรมที่ตอบสนองความต้องการอย่างต่อเนื่องของอุตสาหกรรม
ต่างๆ และการส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดย CET 2020 (2563) มีจุดประสงค์ 3 ประการ 
     (1.1) การสร้างความเชี่ยวชาญในเชิงลึกให้กับก าลังแรงงานสิงคโปร์โดยให้นายจ้าง 
มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรและการเห็นคุณค่าของลูกจ้าง โดยการ 
      - กลยุทธ์การจัดการบริหารก าลังพลแต่ละภาคธุรกิจ 
      - โครงสร้างการสร้างสมรรถนะแต่ละภาคธุรกิจ 
      - One-stop การฝึกอบรมให้ค าแนะน าและสนับสนุนด้านก าลังแรงงาน 
      (1.2) ให้ทุกคนสามารถรับทราบข้อมูลการศึกษาและอาชีพผ่านระบบการศึกษา 
การฝึกอบรมและแนะแนวอาชีพ โดยการ 
      - ให้การศึกษา อบรม แนะน าสายอาชีพผ่านระบบ Online 
      - ศูนย์วิจัย Lifelong Learning 
      - เพ่ิมความเป็นมืออาชีพของผู้สอน 
      - ให้การศึกษา การฝึกอบรมและแนะแนวอาชีพ 
     (1.3) การพัฒนาระบบ CET ในการสร้างโอกาสการเรียนรู้หลากหลายอย่างมีคุณภาพ 
      - การเรียนรู้โดยใช้เทคโนโลยี 
      - iNLab ส าหรับการสร้างงานนวัตกรรมใน CET 
      - เพ่ิมโครงสร้างการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน 
   2) Applied Study in Polytechnic and ITE Review (ASPIRE) เป็นนโยบายอยู่ภายใต้
กระทรวงศึกษาธิการที่สร้างความพร้อมของนักศึกษาสายอาชีพ Polytechnicและ ITE ให้มีความรู้
ความช านาญที่ตอบสนองเศรษฐกิจในโดยคณะกรรมการ  ASPIRE ตั้งเป้าหมายที่จะสร้างโอกาส
ความก้าวหน้าให้กับนักศึกษาสายอาชีพโดยให้อุตสาหกรรมต่างๆ ให้โอกาสนักศึกษาสายอาชีพ 
ในการฝึกงานให้ความรู้ แนะแนวอาชีพ งานวิจัย งานนวัตกรรมและกิจกรรมอ่ืนๆ ที่สนับสนุนการเรียน 
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การสอน รัฐบาลได้ตระหนักถึงความส าคัญในการสร้างรากฐานบุคลากรไม่ว่าจะเป็นการเรียนสายสามัญ 
หรือสายอาชีพ 
   3) โครงการยกระดับฝีมือแรงงาน (Skills Upgrading) The Singapore Workforce Skills 
Qualifications (WSQ) เป็นระบบการรับรองความสามารถบุคคลแห่งชาติที่บริหารจัดการโดย Singapore 
Workforce Development Agency (WDA) โดยให้การฝึกอบรม พัฒนาฝีมือ ประเมินผล เพ่ือสนับสนุน
ก าลังแรงงานชาวสิงคโปร์ให้มีคุณภาพและเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน โดย WSQ สร้างให้ผู้ผ่าน 
การฝึกอบรมมีความสามารถพ้ืนฐานที่จะท างานได้ทุกสาขาอาชีพ มีความสามารถเฉพาะทางอาชีพ 
หรืออุตสาหกรรมด้านใดด้านหนึ่ง 
    ตัวอย่างโครงสร้างการอบรมพ้ืนฐาน – Employability Skills (สร้างความรู้ พ้ืนฐาน 
เพ่ือการจ้างงาน) เช่น Business Management (การบริหารจัดการธุรกิจ) 
    ตัวอย่างโครงสร้างการอบรมเฉพาะอาชีพและอุตสาหกรรม – ธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม
(Food and Beverage) การดูแลผู้ป่วยและแนะน าด้านสุขภาพ (Healthcare Support) ธุรกิจ 
ด้านการรักษาความปลอดภัย (Security) 
   4) โครงการ Workfare เป็นโครงการช่วยเหลือของรัฐที่ช่วยลูกจ้างชาวสิงคโปร์ที่มีรายได้ 
ไม่เกิน 1,900 เหรียญสิงคโปร์ต่อเดือน รวมถึงคุณสมบัติ อ่ืนๆ ตามเงื่อนไขที่รัฐบาลก าหนดโดย 
กระตุ้นให้ชาวสิงคโปร์ยกระดับฝีมือโดยผ่านระบบเงินสนับสนุนและเงินออมหลังเกษียณอายุ ประกอบด้วย 
Workfare Income Supplement scheme (WIS) และ  Workfare Training Support scheme 
(WTS) 
    Workfare Income Supplement scheme (WIS) เป็นการช่วยเหลือชาวสิงคโปร์
ผ่านระบบเงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพส าหรับผู้มีงานท าโดยให้ทั้ งเงินสดและเงินกองทุนสะสม 
เพ่ือเป็นเงินออมหลังเกษียณอายุ 
    Workfare Training Support scheme (WTS) เป็นการเติมเต็ม WIS ให้มีความสมบูรณ์ 
มากขึ้นโดยส่งเสริมให้คนงานชาวสิงคโปร์ที่เข้าอบรมเสริมทักษะ WTS ช่วยสนับสนุนการจ้างงาน 
และเพ่ิมรายได้ โดยให้เงินสนับสนุนทั้งลูกจ้างและนายจ้างร้อยละ 95 และหากลูกจ้างเข้ารับการฝึก 
อบรมเต็มหลักสูตรเกณฑ์ก าหนดก็จะได้รับเงินรางวัล 400 เหรียญสิงคโปร์ต่อปี 
   5) โครงการ Workpro เป็นโครงการเงินช่วยเหลือของรัฐส าหรับนายจ้างและลูกจ้าง 
ที่ออกแบบมาเพ่ือเพ่ิมก าลังคนชาวท้องถิ่นในตลาดแรงงาน ส่งเสริมการพัฒนาสถานที่ท างาน 
และเสริมสร้างให้ชาวสิงคโปร์ในแกนน าของก าลังแรงงาน ซึ่งเป็นความร่วมมือระหว่างกระทรวงแรงงาน
สิงคโปร์ (MOM) และ Singapore Workforce Development Agency (WDA) ภายใต้ความเห็นชอบของไตรภาคี 
โดยโครงการนี้มีอายุ 3 ปี และจะสิ้นสุดลงในปี 2559 
    ตัวอย่างความช่วยเหลือส าหรับนายจ้าง 
    - Job Redesign Grant เงินสนับสนุนไม่เกิน 300,000 เหรียญสิงคโปร์ต่อบริษัท 
ที่ออกแบบสถานที่ท างานเพ่ือการจ้างงานชาวท้องถิ่นที่อยู่ในวัยท างานหรือดึงดูดชาวสิงคโปร์ให้กลับเข้าสู่
ตลาดแรงงาน เช่น การจัดซื้ออุปกรณ์หรือเครื่องมือระบบอัตโนมัติ หรือ โครงการการเพ่ิมผลิตภาพ 
การผลิต 
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    - On-the-Job Training Allowance เงินสนับสนุนไม่เกิน 50,000 เหรียญสิงคโปร์ 
ต่อบริษัทที่จ้างและให้การฝึกอบรมชาวสิงคโปร์ที่กลับเข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่โดยจ่ายเท่ากับค่าจ้าง
ของลูกจ้าง 1 เดือนสูงสุดไม่เกิน 2,000 เหรียญสิงคโปร์ โดยมีเงื่อนไขว่าต้องเป็นลูกจ้างประจ า  
และได้เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรเวลาไม่ต่ ากว่า 2 เดือน 
    ตัวอย่างความช่วยเหลือส าหรับผู้หางาน 
    - Job Preparation Support เพ่ือสร้างความพร้อมและเพ่ิมโอกาสที่จะได้รับการจ้างงาน 
ผู้หางานสามารถเข้าอบรมเชิงปฏิบัติ (Job Preparation Workshop) ที่ได้รับการดัดแปลงให้เหมาะสม
เพ่ือให้ผู้หางานมีความรู้ความสามารถที่จะกลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย 
    ตัวอย่างความช่วยเหลือส าหรับลูกจ้าง 
    - ลูกจ้างใหม่ที่ได้รับการจ้างงานจากนายจ้างในโปรแกรม Workpro และจัดว่าเป็น 
ผู้มีรายได้ต่ าจะได้รับเงินช่วยเหลือค่าเดินทาง 200 เหรียญสิงคโปร์ 
    - ลูกจ้างใหม่ที่เพ่ิงกลับเข้ามาในตลาดแรงงานจากนายจ้างในโปรแกรม Workpro 
และยังคงท างานอยู่จะได้รับเงินโบนัสพิเศษไม่เกิน 1,200 เหรียญสิงคโปร์ในระยะเวลา 12 เดือน 
   6) โครงการ Skills Future เป็นนโยบายของรัฐบาลที่จะพัฒนาความสามารถชาวสิงคโปร์ 
ให้ถึงจุดสูงสุดตลอดชีวิตโดยไม่ค านึงถึงจุดเริ่มต้น โดยการส่งเสริมทักษะบุคลากร เพ่ือเป็นปัจจัย 
ในการผลักดันให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ทันสมัย โดยมี Tripartite Skills Future Council 
น าโดยรองนายกรัฐมนตรี Tharman Shanmugaratnam ประสานงานและสนับสนุนให้นโยบายประสบผลส าเร็จ
โดยมีหลักการ 4 ประเด็น 
    (1) การให้ข้อมูลด้านการศึกษา การฝึกงานและอาชีพ 
    (2) การพัฒนาโดยรวมทั้งระบบการศึกษาและการฝึกอบรมอย่างมีคุณภาพเพ่ือตอบสนอง 
ความต้องการของอุตสาหกรรมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
    (3) ส่งเสริมให้นายจ้างพัฒนาอาชีพผ่านความช านาญ ทักษะและการเรียนรู้ 
    (4) สนับสนุนส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
    ตัวอย่างโปรแกรมที่สนับสนุนระดับต่างๆ 
    ก) นักเรียน 
      - Education and Career Guidance (ECG) แนะแนวการศึกษาต่อหลังระดับ
มัธยมศึกษา การให้ข้อมูลทางเลือกการศึกษา อาชีพ เพ่ือให้นักเรียน นักศึกษาได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 
และทันสมัย 
      - Enhanced Internships เป็นองค์ประกอบหนึ่งของหลักสูตรในระดับ Polytechnic 
และ ITE โปรแกรมดังกล่าวมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้นักศึกษาได้สัมผัสกับสภาพแวดล้อมการท างานจริง
และช่วยให้สามารถเรียนรู้ผ่านการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีประสบการณ์ทางทักษะและเทคนิค 
เรียนรู้การท างานร่วมกับบุคคลอื่น ซึ่งข้อมูลนี้จะเป็นเครื่องช่วยในการเลือกสายอาชีพให้เป็นไปตาม
ความเป็นจริง 
      - Individual Learning Portfolio (ILP) ILP คือการศึกษา การฝึกอบรม และแนะแนว 
อาชีพอย่างครบวงจรผ่านระบบ online ที่จะช่วยชาวสิงคโปร์ในการวางแผนการศึกษาและการอบรม
เพ่ือวางแผนอาชีพในอนาคต ในขณะเดียวกันสามารถค้นหาความสนใจของตัวเอง ความสามารถแรงบันดาลใจ
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แนวทางการเรียนรู้หลายๆ อย่างก่อนที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ILP ยังช่วยหางานในต าแหน่งงาน 
ที่เหมาะสม และส าหรับคนท างาน ILP ท าหน้าที่แสดงชี้ให้เห็นช่องว่างทักษะในการท างาน ILP 
จะเริ่มใช้ในปี 2560 
      - Young Talent Programme (YTP) ให้โอกาสนักศึกษาไปฝึกงานในต่างประเทศ
หรือท างานพร้อมเรียนหนังสือ เพ่ือสร้างความเตรียมพร้อมในการท างานในระดับนานาชาติ 
    ข) ลูกจ้าง (วัยเริ่มท างาน) 
      - Individual Learning Portfolio (ILP) การให้ค าแนะน าเพ่ือให้ชาวสิงคโปร์
วางแผนการศึกษาและฝึกอาชีพเพ่ือการท างาน ช่วยค้นหาแรงบันดาลใจในอาชีพและส ารวจเส้นทาง
การศึกษาต่างๆ ก่อนที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน อีกทั้งยังใช้  ILP ค้นหาต าแหน่งงานที่เหมาะสม 
และส าหรับคนท างานจะช่วยแนะน าช่องว่างทักษะที่เกี่ยวข้องในแรงงานที่ต้องพัฒนา เพ่ือคงไว้ซึ่งการมีงาน
ท าโดย ILP จะเริ่มใช้ในปี 2560 
      - P-Max เป็นโครงการที่จะสร้าง ผู้บริหาร ผู้จัดการ และผู้ช านาญงานให้เข้าสู่ตลาดของ
ผู้ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อย (SME) ภายในเดือนธันวาคม 2560 โดย WDA จะช่วยผู้หางาน 
ให้ได้ท างานตามต าแหน่งงานที่เหมาะสมในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อย อีกทั้ง P-Max ยังช่วยผู้บริหาร
ผู้จัดการ และผู้ช านาญงานเพ่ิมทักษะ เช่น จริยธรรมในสถานที่ท างานและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้ 
มีสมรรถภาพที่จะท างานในสภาพแวดล้อมแบบ SME 
      - Skills Future Credit เป็นโครงการส่งเสริมให้ชาวสิงคโปร์เป็นเจ้าของการพัฒนา
ทักษะของตนเองในระยะยาวหรือตลอดชีวิต เป็นโครงการส าหรับชาวสิงคโปร์ที่มีอายุ 25 ปีขึ้นไปจะได้รับ
เครดิตคิดเป็นเงิน 500 เหรียญสิงคโปร์ ตั้งแต่เดือนมกราคม 2559 โดยไม่มีก าหนดวันหมดอายุ 
และรัฐบาลจะเพ่ิมเครดิตให้เป็นระยะๆ รวมทั้งยังสามารถสะสมเครดิตนี้ได้ 
      การใช้ Skills Future Credit สามารถน าไปใช้เพ่ิมเติมจากหลักสูตรต่างๆ ของรัฐที่ได้ให้
เงินช่วยเหลือสมทบอยู่แล้ว โดยมีที่มาของหลักสูตรต่างดังนี้ 
      1) หลักสูตรที่ให้เงินช่วยเหลือหรืออนุมัติจาก Singapore Workforce Development 
Agency – WDA 
      2) หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 
      3) หลักสูตรที่รัฐให้การสนับสนุน 
      4) หลักสูตรที่จัดโดย The People’s Association หรือ Infocomm Development 
Authority of Singapore’s Silver Infocomm Junctions 
      อนึ่ง ชาวสิงคโปร์เมื่อมีอายุครบ 25 ปี จะได้รับจดหมายจากรัฐบาลแจ้งการเปิดให้ใช้
บัญชี Skills Future Credit โดยมีหนังสือคู่มือแนะน าการใช้ รวมถึงหลักสูตรที่ได้รับอนุมัติ การใช้เครดิต
ตรวจสอบเครดิตคงเหลือ และรายการต่างๆ จะผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ www.skillsfuture.sg/credit 
       - Skills Future Study Award เป็นรางวัลส าหรับคนท างานที่มีการพัฒนาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถในเชิงลึก ให้ทันกับความก้าวหน้าที่เกิดข้ึนในอนาคต และเท่าเทียมกับกลุ่มอาชีพ
เดียวกันอยู่เสมอ นับแต่เดือนตุลาคม 2558 เงินรางวัล 5 ,000 เหรียญสิงคโปร์จะมอบให้จ านวน  
500 รางวัล ไม่เกิน 2,000 รางวัลต่อปี 
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    ค) ลูกจ้าง (วัยท างาน) โดยพื้นฐานก็คล้ายกับลูกจ้าง (วัยเริ่มท างาน) 
      - Skills-Based Modular Courses หลักสูตรระยะสั้นมุ่งเน้นถึงความหลากหลาย 
ทีเ่กี่ยวข้องในอุตสาหกรรมที่มีความจ าเป็นเพื่อให้ชาวสิงคโปร์มีความช านาญในด้านต่างๆ มากขึ้น 
      - Skills Future Leadership Development Initiative พัฒนาความร่วมมือกันระหว่าง
บริษัทในการออกแบบและเพ่ิมโอกาสในการพัฒนาความสามารถให้เต็มศักยภาพ 
      -  Skills Future Fellowships การให้รางวัลกับชาวสิงคโปร์ที่มีความสามารถและ 
ประสบผลส าเร็จและเป็นที่ยอมรับในทักษะ เพ่ือเป็นการสนับสนุนให้บุคคลเหล่านี้ได้แสวงหาความรู้
เพ่ิมเติม จึงมีทุนรางวัลเงินสด 10,000 สิงคโปร์ ให้จ านวน 100 คนต่อปี ซึ่งจะมีผลตั้งแต่ปี 2559 
      - Skills Future Mid-Career Enhanced เป็นการอุดหนุนและส่งเสริมให้ชาวสิงคโปร์
พัฒนาการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในที่ท างาน ซึ่งลูกจ้างวัยท างาน 
จะมีความกดดันในเรื่องการพัฒนาทักษะและยกระดับความสามารถ รัฐบาลจึงได้จัดโครงการนี้  
เพ่ือส่งเสริมให้ชาวสิงคโปร์ช่วงวัยท างานให้ปรับปรุงความสามารถอย่างต่อเนื่อง เป็นโครงการส าหรับ 
ชาวสิงคโปร์ที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป จะได้รับเงินช่วยเหลือส าหรับหลักสูตรภายใต้ WDA โดยเริ่มตั้งแต่วันที่ 
1 ตุลาคม 2558 ตามตารางดังนี้ 
 

ตารางที่ 2-3 ประเภทหลักสูตรภายใต้ Singapore Workforce Development Agency (WDA) 
 

ประเภทหลักสูตร ระดับไร้ฝีมือ/กึ่งมีฝีมือ 
ระดับผู้จัดการ/ผู้บริหาร

ผู้ช านาญการ 
1. หลักสูตรของศูนย์ที่ได้รับ
อนุมัติจาก WDA 

สูงสุดร้อยละ 90 ของค่าเรียน 

2. หลักสตูรรับรองการพัฒนาฝมีือ สูงสุดร้อยละ 90 ของค่าเรียน  
แต่ไม่เกิน 25 เหรียญต่อชั่วโมง 

สูงสุดร้อยละ 90 ของค่าเรียน 
แต่ไม่เกิน 50 เหรียญต่อชั่วโมง 

 

    และร้อยละ 90 ส าหรับโปรแกรมภายใต้กระทรวงศึกษาธิการทั้งระบบการศึกษาแบบเต็มเวลา
และแบบ Part-time ตามสถานศึกษาดังต่อไปนี้ (เริ่มตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม 2558) 
    1) NUS NTU SMU SUTD SIT และ SIM University (UniSIM) 
    2) Polytechnics 
    3) Institute of Technical Education 
    4) LASALLE College of the Arts and Nanyang Academy of Fine Arts 
    อนึ่ง  1) โปรแกรมท่ีสนับสนุนโดยกระทรวงศึกษาธิการ 
         ส าหรับผู้เข้ารับการศึกษาหลักสูตรที่เริ่มตั้งแต่ 1 กรกฎาคม 2558 สถาบัน 
การศึกษาจะเป็นผู้ค านวณเงินช่วยเหลือให้กับผู้ที่มีคุณสมบัติภายใต้ Skills Future Mid-Career Enhanced 
โดยอัตโนมัติ ซึ่งคาดว่าจะลดลงร้อยละ 30 
      2) หลักสูตรที่ได้รับการสนับสนุนจาก WDA  
         ส าหรับผู้ที่ประสงค์เข้ารับการอบรมหลักสูตรที่เริ่มตั้งแต่ 1 ตุลาคม 2558 
สามารถลงทะเบียนโดยตรงกับศูนย์ที่ได้รับอนุมัติจาก WDA หรือ สถาบันฝึกอบรมที่สนับสนุน
หลักสูตรรับรองการพัฒนาฝีมือโดย WDA โดยผู้สมัครช าระค่าอบรมหลังหักเงินสมทบ 
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    ง) นายจ้าง 
      - P-Max เป็นโปรแกรมที่ช่วยผู้ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อย (SME) 
ในเรื่องการจ้างงานระดับผู้บริหาร ผู้จัดการ และผู้ช านาญงาน (PMEs) ผู้ประกอบกิจการ SMEs ที่เข้าร่วม
โครงการจะได้รับการฝึกอบรม เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ  
และวิธีการท างานกับ PMEs ที่เพ่ิงได้รับการว่าจ้าง ผู้ประกอบกิจการ SMEs จะได้รับเงินช่วยเหลือ 
5,000 เหรียญสิงคโปร์หากร่วมโครงการจนเสร็จสมบูรณ์และจ้างงาน PMEs ที่เพ่ิงได้รับการว่าจ้าง
อย่างต่ าเป็นเวลาหกเดือน 
      - Skills Future Earn and Learn Programme เป็นโปรแกรมการศึกษาและท างาน 
ส าหรับผู้ส าเร็จการศึกษาจาก Polytechnic และสถาบันการศึกษาทางเทคนิค (ITE) ให้ได้เริ่มท างาน
ตามที่เรียนมา เป็นการสร้างโอกาสในการเพ่ิมทักษะ และความรู้เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน
โดยนายจ้างจะได้รับเงินช่วยเหลือ 15,000 เหรียญสิงคโปร์ส าหรับค่าใช้จ่ายการพัฒนาและสนับสนุน
โครงการ 
      - Skills Future Mentors จะมีศูนย์รวม ผู้ เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมต่างๆ มาให้
ค าแนะน าแก่ผู้ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเรื่องทักษะความคิดริเริ่ม 
   กรณีศึกษา : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในไต้หวัน  
   ไต้หวัน เป็นอีกหนึ่งประเทศที่ประสบความส าเร็จทางเศรษฐกิจอย่างรวดเร็วอย่างน่าอัศจรรย์ 
เป็นหนึ่งใน 4 ประเทศ ที่เรียกว่าเป็นเสือเศรษฐกิจของเอเชีย โดยอีก 3 ประเทศท่ีประสบความส าเร็จ
อย่างน่าอัศจรรย์เช่นกันคือประเทศสิงคโปร์ เกาหลีใต้ และประเทศฮ่องกง หนึ่งในปัจจัยที่ท าให้ไต้หวัน
ประสบความส าเร็จทางเศรษฐกิจอย่างน่าอัศจรรย์และกลายเป็นโมเดลของการพัฒนา เศรษฐกิจ 
ของโลกก็คือ การพัฒนาการศึกษาในด้านเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ไต้หวันประสบความส าเร็จ 
ในการสร้างระบบการศึกษาที่สามารถฝึกอบรมนักเรียน ให้มีทักษะทางวิชาชีพ เพ่ือให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ 
ที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาสังคม (Mabena, 2002) 
   ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการพัฒนาทักษะมนุษย์ของไต้หวัน มาจากความร่วมมือระหว่าง
สถาบันการศึกษาและหน่วยงานธุรกิจ โดยมีเป้าหมายร่วมกันก็คือ ความร่วมมือดังกล่าวนี้จะสามารถ
ท าให้ประเทศพัฒนาได้ ความร่วมมือนี้ไม่ใช่ความร่วมมือที่หยุดนิ่งอยู่กับที่ แต่เป็นความร่วมมือ  
ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและได้รับการพัฒนาตลอดเวลา ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าส าหรับการพัฒนาในไต้หวันนั้น 
ระบบการศึกษาก็คือหัวใจและเป็นจุดเริ่มต้นของสิ่งทั้งมวล ระบบการศึกษาของไต้หวันเรียกกันโดยทั่วไป
ว่าเป็นระบบ 6334 ระบบนี้พูดถึงการเรียนอนุบาลตั้งแต่ 4 ถึง 6 ขวบ เรียนในระดับประถมศึกษา  
อีก 6 ปี จนกระทั่งถึงอายุ 12 ขวบและเรียนในระดับชั้นมัธยมต้น 3 ปีจนกระทั่งถึงอายุ 15 หลังจากนั้น
ก็เรียนในโรงเรียนมัธยมปลายจนกระทั่งถึงอายุ 18 และ 4 ปี ในมหาวิทยาลัยนักเรียนของไต้หวัน 
มีระบบการศึกษาภาคบังคับ 9 ปี หลังจากนั้นนักเรียนสามารถเลือกได้ ระหว่างการเรียนในระบบวิชาการ
หรือการเรียนในระบบวิชาชีพ ซึ่งการเรียนในระบบวิชาชีพนั้นมีบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของไต้หวัน 
   เศรษฐกิจของไต้หวันภายหลังการยึดครองของญี่ปุ่นเป็นเศรษฐกิจที่เน้นหนักไปทางด้าน
อุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานหนัก โดยไม่ได้ให้ความส าคัญกับเป้าหมายทางการศึกษา ด้วยเหตุนี้แรงงาน
ในภาคอุตสาหกรรมของประเทศจึงมีระดับการศึกษาที่ต่ ามาก ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2493 เป็นต้นมา รัฐบาล
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ของไต้หวันจึงได้ประกาศ การศึกษาภาคบังคับฟรี แก่ประชาชนเป็นระยะเวลา 6 ปี อย่างไรก็ ตาม 
ในช่วงระยะเวลาแรกๆ นี้แม้จะมีการศึกษาฟรีแก่ประชาชน แต่พบว่าไต้หวันประสบปัญหาผู้ไม่มีงานท า
เป็นจ านวนมาก แม้ว่าพวกเขาจะได้รับการศึกษา สาเหตุของการว่างงานส่วนใหญ่ของประเทศไต้หวัน 
   ในช่วง 10 ปีแรกของการพัฒนาการศึกษาของไต้หวันไม่ได้เป็นการศึกษาที่มุ่งไปเพ่ือการพัฒนา
เศรษฐกิจหรือการพัฒนาสังคม เนื่องจากการศึกษาไม่ได้มีเป้าหมายไปในทางด้านการผลิตแรงงานที่มีทักษะ
แต่เป็นการศึกษาเพ่ือพัฒนาความรู้ด้านวิชาการเท่านั้น นักเรียนของไต้หวันในยุคดังกล่าว ต้องการเข้ารับ
การศึกษาในระดับชั้นมัธยมปลาย เพ่ือเข้าศึกษาต่อในระดับมหาวิทยาลัย แต่ไม่ต้องการ เข้าเรียน 
ในระดับวิชาชีพ ทั้งระดับ ปวช. และปวส. ซึ่งการเข้าเรียนในมหาวิทยาลัยนั้น แม้จะได้ใบปริญญา 
แต่ปริญญาที่ได้นั้นไม่ได้มีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสม กับการพัฒนาฝีมือแรงงาน รัฐบาลแก้ไขปัญหา 
ด้วยการขยายโรงเรียนชั้นมัธยมปลาย วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมากข้ึน มีการเปิด ภาควิชาที่เกี่ยวกับ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ซึ่งมีจ านวนมากกว่าระดับเดียวกัน ซึ่งสอนในวิชาวิทยาศาสตร์ประยุกต์
และวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ ในขณะที่ไม่ได้ท าให้ระบบการศึกษาอาชีวะมีความดึงดูดนักเรียนเท่าที่ควร 
   สาเหตุที่การศึกษาในระดับมัธยมปลายและมหาวิทยาลัย ได้รับความนิยมมากกว่า
การศึกษา ในระดับอาชีวะ มีความเก่ียวข้องกับแนวคิดดั้งเดิมของคนจีน เนื่องจากคนจีนมีความเชื่อว่า
การเรียนรู้ แบบวิชาการมีคุณค่ามากกว่า การท างานอ่ืนๆ เช่น การท างานโดยการใช้แรง การค้าขาย  
ด้วยเหตุนี้ผู้ที่เข้าไปเรียน โรงเรียนพาณิชย์ โรงเรียนอาชีวะ เพื่อท างานในบริษัทอุตสาหกรรมโดยตรง 
จึงมักได้รับการดูแคลนมากกว่าผู้ที่เรียนในระดับวิชาการและหมายหน้าเข้ามหาวิทยาลัย นอกจากนี้ปัจจัย
หนึ่งทีท่ าให้นักเรียนไม่เข้าไปเรียนในระดับอาชีวะเนื่องจาก อัตราเงินเดือนของผู้ที่จบมหาวิทยาลัยมีจ านวน
มากกว่าผู้ที่จบการศึกษาในระดับอาชีวะเพ่ือที่จะแก้ไขปัญหานี้ ในช่วงปี พ.ศ. 2508 เป็นต้นมา รัฐบาล 
ของไต้หวันจึงได้ก าหนดโครงสร้างนโยบายการพัฒนาทางเศรษฐกิจที่เริ่มต้นจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นหัวใจส าคัญในแผนการพัฒนาเศรษฐกิจ ในแผนการดังกล่าวตั้งเป้าหมาย  ว่าการพัฒนาเศรษฐกิจ
จ าเป็นจะต้องเกิดควบคู่ไปกับการสร้างความสมดุลระหว่างแรงงานและการจ้างงาน รัฐบาลจึงได้ขยาย
การศึกษาภาคบังคับจาก 6 ปี เป็น 9 ปี และเน้นการสนับสนุนการสร้างโรงเรียนอาชีวศึกษา  
ที่มีภาคอุตสาหกรรมเป็นผู้สนับสนุน เพ่ือที่จะให้นักศึกษาที่จบมามีทักษะที่เหมาะสมกับความต้องการ
ของตลาด 
   ด้วยเหตุนี้ไต้หวันจึงปฏิรูปการศึกษา โดยมีแนวทางก าหนด ดังต่อไปนี้ 
   1) ให้เรียนภาษาอังกฤษเป็นวิชาบังคับ 
   2) ปรับปรุงและขยายการศึกษาระดับสูง 
   3) ปฏิรูประบบการเข้ารับการศึกษา 
   4) สนับสนุนการศึกษานอกโรงเรียนโดยมุ่งเป้าไปที่ผู้ใหญ่ โดยสนับสนุนว่าการศึกษาเรียนรู้ 
ตลอดชีวิตเป็นสิ่งที่เป็นไปได้และเป็นสิ่งที่ดีด้วย 
   5) สนับสนุนโรงเรียนทางเลือกส าหรับ นักเรียน ที่มีปัญหาและไม่สามารถศึกษาในระบบได้ 
   6) หาทรัพยากรที่จะช่วยให้แรงงานสามารถศึกษา หรือฝึกอบรมตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 
   7) สนับสนุนโรงเรียนเอกชนในการให้การศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
   8) สนับสนุนให้นักเรียนมีความคิดสร้างสรรค ์
   9) วางหลักสูตรต่างๆ ให้สั้นกระชับและไม่ยืดเยื้อ 
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   10) สนับสนุนทรัพยากรและความสามารถต่างๆ ให้การเรียนการสอนด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี 
   11) กระตุ้นให้รัฐบาลจัดสรรงบประมาณด้านการศึกษาไม่น้อยกว่าร้อยละ 15 ต่อปี 
   ในอีก 20 ปีต่อมา รัฐบาลก็ยังคงนโยบายดังกล่าวนี้อย่างต่อเนื่อง ลดการหยุดการสนับสนุน
โรงเรียนชั้นมัธยมปลาย และพยายามกระตุ้นให้วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับการฝึก
วิศวกรนักวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และทักษะในการเป็นผู้ประกอบกิจการ ผู้จัดการทางธุรกิจ 
ทั้งนี้เป้าหมายของการศึกษาในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับอาชีวศึกษา คือผลิตคนที่ออกมา
ให้ตรงกับความต้องการของตลาด เพ่ือที่จะน าไปสู่เป้าหมาย คือการพัฒนาทางเศรษฐกิจรัฐบาล  
ได้ท าทุกวิถีทางที่จะท าได้ เพ่ือที่จะท าให้การศึกษาในระดับอาชีวะสามารถดึงดูดคนให้เข้าไปเรียน
ได้มากขึ้น หนึ่งในวิธีการที่ดึงดูดนักเรียนก็คือการยืนยันว่านักเรียนที่จบมาจากโรงเรียนอาชีวะ 
จะมีเงินเดือนที่ดีกว่าและยังมีงานให้เลือกมากกว่าด้วยรัฐบาลได้ตั้งงบประมาณจ านวนมหาศาล  
ผ่านกฎหมายหลายฉบับ เพ่ือที่จะจัดตั้งกองทุน การฝึกอบรมอาชีวศึกษา บริษัทต่างๆ ถูกบังคับ 
ให้จ่ายเงินเข้าไปในกองทุนนี้ตามกฎหมาย คือร้อยละ 1.5 ของเงินเดือนที่จ่ายให้กับพนักงาน เพ่ือให้
พนักงานของทุกๆ บริษัทได้ใช้เงินก้อนนี้ในการพัฒนาทักษะแรงงานของตนเองให้ดีขึ้นและสอดคล้อง
กับความเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีต่างๆ มากขึ้น  
   ในช่วงปี พ.ศ. 2533 เป็นต้นมาได้เกิดการเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างอุตสาหกรรม 
ของประเทศ คือ การเปลี่ยนแปลงในการที่มีเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสาร ( information technology) 
เข้ามาในภาคอุตสาหกรรมเพ่ิมมากขึ้นสอดคล้องกับนักเรียนในระบบอาชีวะ ซึ่งมีความต้องการ
การศึกษาที่สอดคล้องและจ าเป็นกับเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารในระดับที่สูงขึ้น รัฐบาลของไต้หวัน
ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว โดยการอนุญาตให้วิทยาลัยเทคโนโลยีพัฒนาไปเป็นสถาบัน 
ทางเทคโนโลยี และอนุญาตให้มหาวิทยาลัยเปิดหลักสูตรเทคโนโลยี 2 ปี เพ่ือที่จะขยายการศึกษา 
ของนักเรียนอาชีวะให้มีระดับที่สูงขึ้น ในการเปลี่ยนแปลงนโยบายการศึกษาเพ่ือที่จะผลิตบัณฑิต 
ให้ตรงกับความต้องการของตลาดเพิ่มมากข้ึน ท าให้ในปี พ.ศ. 2542 - 2543 นั้น ไต้หวันมีโรงเรียน
อาชีวศึกษาถึง 199 โรงเรียน ซึ่งร้อยละ 48.7 เป็นโรงเรียนอาชีวะที่สังกัดภาครัฐ และมีโรงเรียน 
ชั้นมัธยมปลาย 86 โรงเรียนที่สอนในระดับอาชีวะด้วย ซึ่งร้อยละ 22.1 ของโรงเรียนมัธยมปลาย 
ที่สอนในระดับอาชีวะเป็นโรงเรียนรัฐบาล 
   ผลส าเร็จอีกประการหนึ่งของการขยายฐานการศึกษาด้านอาชีวะในไต้หวัน วัดได้จาก
จ านวนนักเรียนที่เข้าไปในระบบอาชีวะโดยในปี พ.ศ. 2511 มีนักเรียนในระบบอาชีวะ 94,547 คน 
แต่ในปี พ.ศ. 2541 มีนักเรียนในระบบอาชีวะถึง 493,055 คน หรือเพ่ิมขึ้นประมาณ 5 เท่า 
โดยในจ านวนเหล่านี้ มีนักเรียน 191,523 คน เรียนทางด้านพาณิชยศาสตร์และการบริหาร 
206,199 คน เรียนทางด้านอุตสาหกรรม 18,166 คน ศึกษาในทางด้านกสิกรรม และมีนักเรียน  
24,075 คน ศึกษาทางด้านการพยาบาล มีนักเรียน 7,612 ศึกษาทางด้านสมุทรศาสตร์ 
และมีนักเรียน 3,890 คน ศึกษาในทางด้านศิลปะและการละครส าหรับผู้ที่ศึกษาในวิทยาลัยเทคโนโลย ี
จะศึกษาคล้ายกับวิทยาลัยอาชีวะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการฝึกปฏิบัติ แต่สิ่งที่แตกต่างกันก็คือ 
ในวิทยาลัยเทคโนโลยีนั้น จะเน้นหนักไปทางด้านวิทยาศาสตร์ประยุกต์และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นทักษะ
ระดับกลางของการบริหารและเทคโนโลยี ในปี พ.ศ. 2541 - 2542 นั้นพบว่ามีนักเรียนที่จบจากวิทยาลัย
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เทคโนโลยีจ านวน 120,886 คน เกือบทั้งหมดสามารถเข้าไปในตลาดแรงงานได้ คือมีงานท าทันทีหลังจาก 
ที่เรียนจบ ในปี พ.ศ. 2543 มีโรงเรียนประเภทนี้ 36 โรงเรียน และมีนักเรียนทั้งหมด 457,020 คน 
โดยส่วนใหญ่หรือร้อยละ 48.3 ศึกษาโดยตรงในทางด้านอุตสาหกรรม ในขณะที่ผู้ศึกษาด้านพาณิชย์ศาสตร์
และการบริหารมีอยู่ประมาณร้อยละ 25.6 
   ส าหรับในมหาวิทยาลัยนั้น รับผิดชอบที่จะผลิตบุคลากรในระดับที่สูงกว่าในทางด้านเทคโนโลยี
วิศวกรรมและการบริหารจัดการ และยังเป็นช่องทางในการให้นักเรียนที่จบในสาขาอาชีวศึกษาและมีประสบการณ์ 
การท างานหลายปี เพ่ือที่จะเรียนหนังสือเพ่ิมเติมด้วย ซึ่งเป็นการเพ่ิมพูนการศึกษาในระดับอาชีวะ 
ได้ศึกษาต่อขึ้นไปในระดับที่สูงขึ้น ปี 2541 ถึง 2542 มีมหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษา 
ที่สอนทางด้านเทคโนโลยี 47 แห่ง และมีนักศึกษาจบออกมา 13,608 คน ในจ านวนนี้ 42 คน 
ได้รับการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต 926 คน ได้รับการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตและ 12,645 คน 
จบการศึกษาในระดับบัณฑิตใน พ.ศ. 2543 จ านวนนักเรียน ที่เข้าในระบบมหาวิทยาลัย มีจ านวน 
110,062 คน โดย 105,062 คน ศึกษาอยู่ในระดับบัณฑิตศึกษาและมีนักเรียนส าหรับในมหาวิทยาลัย 
นั้น รับผิดชอบที่จะผลิตบุคลากรในระดับที่สูงกว่า ในทางด้านเทคโนโลยีวิศวกรรมและการบริหารจัดการ  
และยังเป็นช่องทางในการให้นักเรียนที่จบในสาขาอาชีวศึกษา และมีประสบการณ์การท างานหลายปี 
เพ่ือที่จะเรียนหนังสือเพ่ิมเติมด้วย ซึ่งเป็นการเพ่ิมพูนการศึกษาในระดับอาชีวะได้ศึกษาต่อขึ้นไปในระดับ
ที่สูงขึ้น ปี 2541 ถึง 2542 มีมหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษาที่สอนทางด้านเทคโนโลยี 47 แห่ง 
และมีนักศึกษาจบออกมา 13,608 คน ในจ านวนนี้ 42 คน ได้รับการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต 926 คน
ได้รับการศึกษาในระดับมหาบัณฑิต และ 12,645 คน จบการศึกษาในระดับบัณฑิต ใน พ.ศ. 2543 
จ านวนนักเรียน ที่เข้าในระบบมหาวิทยาลัยมีจ านวน 110,062 คน โดย 105,062 คน ศึกษาอยู่ในระดับ
บัณฑิตศึกษา 
   ส าหรับไต้หวันนั้นสถาบันการศึกษาถูกมองว่าเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะสามารถ  
น าประเทศไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาทางเศรษฐกิจ ด้วยเหตุนี้สถาบันการศึกษาจึงถูกคาดหวังว่า 
จะแสดงบทบาทที่ส าคัญในการสร้างไต้หวันให้เป็นศูนย์กลางทางการค้าและการลงทุนในภูมิภาคเอเชีย
แปซิฟิกด้วยเหตุนี้มหาวิทยาลัยของไต้หวันจึงได้รับการสนับสนุนให้ว่าจ้าง และผลิตศาสตราจารย์  
และผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในหลากหลายสาขาจากหลายๆ แห่งในโลก เช่น การเงินการสื่อสาร
เทคโนโลยีการสื่อสารและการบริหารจัดการระหว่างประเทศ 
 

 19) คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565    
   โดย ส านักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่ตามมาตรา 13 (7) แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในการจัดท ายุทธศาสตร์ ประสาน และ ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการฝ่ายพลเรือน เป็นผู้น าเสนอ คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2453 – 2565 เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานภาครัฐได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมทันต่อเหตุการณ์ น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้าง
นวัตกรรมและการตอบสนองประชาชนและส่วนรวมอย่างมีประสิทธิภาพ  
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   วัตถุประสงค์ เพ่ือเป็นกรอบให้       
   1. บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผน 
การพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว          
   2. หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐทุกคนมีกรอบความคิด
และทักษะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและบริบทประเทศ
ในปัจจุบันและอนาคต         
   3. หน่วยงานภาครัฐสร้างระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่เอ้ือให้บุคลากรภาครัฐ
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
   ประเด็นการพัฒนา        
   ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุน 
การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบ
การท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างาน  
และการด าเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21   
   ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษ
ที่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผน
ยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็น
ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เขิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน 
และการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ   
   ประเด็นการพัฒนาที่ 3 ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากล 
อย่างเหมาะสม และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้
บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม 
ท างานด้วยความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับ
กับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พ่ึงของประชาชนและเชื่อถือไว้วางใจได้  
   ผลลัพธ์ที่คาดหวัง         
   การด าเนินการตามแนวทางดังกล่าวนี้ มุ่งหวังที่จะน าหน่วยงานและบุคลากรภาครัฐไปสู่การได้รับ
การได้รับความไว้วางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” 
ที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี มีขนาดเล็ก และโปร่งใส และสร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนา
ประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน โดย   
   1. บุคลากรภาครัฐในอนาคต เป็นผู้ที่ “มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์กร” 
โดยเข้าใจบริบทแวดล้อมที่มีผลต่อภารกิจขององค์กรภาครัฐและบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
(Big Picture Thinker) “เป็นนวัตกรที่ เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์ ” ที่มีคุณค่าและประโยชน์ต่อส่วนรวม 
และประชาชน (Result-Oriented Innovator) และ “ให้ความส าคัญกับการท างานบูรณาการ” 
และสร้างพันธมิตรกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียและประชาชนผู้รับบริการ (Professional Collaborator)  
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   2. หน่วยงานภาครัฐ มีระบบนิเวศในการท างานที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบท สามารถ
ส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสามารถแสดงพฤติกรรม  
ที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล และสามารถดึงดูดและรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพในการขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพที่ 2–7 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 
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2.2   ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน/ผลการดำเนินงานที่ผ่านมา 
  2.2.1 ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในช่วง 5 ปีท่ีผ่านมา (พ.ศ. 2560 - 2565) 
         (1) ทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
    แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564 ได้กำหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ ออกเป็นจำนวน 5 ยุทธศาสตร์ดังนี้ 
    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้
มาตรฐานสากล 
    ผลสัมฤทธิ์ภายใต้การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์นี้คือ แรงงานไทยมีมาตรฐานฝีมือแรงงาน
เพ่ิมสูงขึ้นทั้งระบบเป็นที่ยอมรับ และมีมาตรฐานในระดับสากล เพ่ือให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีรูปแบบ 
มาตรฐานฝีมือแรงงานในวิชาชีพต่างๆเพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติและมีระบบรองรับการพัฒนาทักษะฝีมือ
ในระดับประเทศที่สอดคล้องกับมาตรฐานในระดับสากล จึงกำหนดเป้าประสงค์ จำนวน 5 ประเด็น
ดังนี้ 
    เป้าประสงค์ที่ 1.1 เพ่ือให้แรงงานไทยมีสมรรถนะตามมาตรฐานฝีมือแรงงานไปสู่สากล 
    เป้าประสงค์ที่ 1.2 เพ่ือให้แรงงานไทยได้รับการรับรองความรู้ความสามารถในสาขา
อาชีพที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ 
    เป้าประสงค์ที่ 1.3 เพ่ือให้แรงงานไทยมีรายได้สอดคล้องกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
    เป้าประสงค์ที่ 1.4 เพ่ือให้แรงงานไทยสามารถแข่งขันและรอบรับการเคลื่อนย้าย
แรงงานเสรี 
    เป้าประสงค์ที่ 1.5 เพ่ือพัฒนาระบบมาตรฐานฝีมือแรงงานอิงมาตรฐานสากล ISO 
    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับความท้าทายใน 
ยุคไทยแลนด์ 4.0  
    สืบเนืองจากการขยายตัวของอุตสาหกรรมโลกที่ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ 
มีการเปิดเสรีทางการค้า การลงทุน และการเคลื่อนย้ายแรงงานมีความเสรี รวมถึงการเป็นประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ส่งผลให้ประเทศไทยต้องยกระดับผลิตภาพและขีดความสามารถในการแข่งขัน ด้วยเหตุนี้ กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานจึงจำเป็นต้องเตรียมความพร้อมฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก
ดังกล่าว  
    เป้าประสงค์ที่ 2.1 เตรียมความพร้อมแรงงานใหม่ ผู้ว่างงานเข้าสู่ตลาดแรงงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
    เป้าประสงค์ท่ี 2.2 ยกระดับฝีมือแรงงานให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
    เป้าประสงค์ท่ี 2.3 พัฒนาระบบฝีกอบรมให้มีประสิทธภิาพ ครอบคลุมและเข้าถึงได้ง่าย 
    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ
    เป้าประสงค์ที่ 3.1 พัฒนาระบบ รูปแบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มแรงงานนอกระบบ 
แรงงานกลุ่มเฉพาะ ผู้ประกอบกิจการใหม่ (StartUp) และวิสาหกิจชุมชน  
    เป้าประสงค์ที่ 3.2 เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแข่งขันของ
สถานประกอบกิจการ 
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    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
    เป้าประสงค์ที่ 4.1 สถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับกฎหมายต้องพัฒนา
ฝีมือแรงงานครบทุกแห่ง 
    เป้าประสงค์ที่ 4.2 สร้างเครือข่ายเพื่อขยายการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ทั่วถึง 
    เป้าประสงค์ท่ี 4.3 ขับเคลื่อนกรดำเนินงานตามกลไกประชารัฐภายใต้กรอบ กพร.ปช. 
    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการองค์การและระบบฐานข้อมูลให้
ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง  
    เป้าประสงค์ที่ 5.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
    เป้าประสงค์ที่ 5.2 พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ โดยปฏิบัติตามค่านิยม
อย่างมีจริยธรรม  
    เป้าประสงค์ที่ 5.3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสู่รัฐบาลดิจิทัล 
    เป้าประสงค์ที่ 5.4 องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี  
    เป้าประสงค์ที่ 5.5 ขับเคลื่อนงานวิจัยพัฒนาฝีมือแรงงาน  
    เป้าประสงค์ที่ 5.6 สนับสนุนแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานและพัฒนาระบบติดตาม
ประเมินผล 
   (2) ทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2560 – 2564 
    เพ่ือเสริมสร้างคาวมเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย และมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมีกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จสำหรับเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
    วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision)    
    “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งสู่องค์การที่มีคุณภาพ
เป็นที่ยอมรับ”       
    พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions)    
    1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
    2. พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏบิัติงาน
มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีทันสมัย กอรปด้วยคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 
    3. พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
และมีความสุข 
    4. ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ และเสริมสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การให้มีความเข้มแข็ง
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง  
    มาตรฐานความสำเร็จที่เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่องค์กรต้องบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุ
ประกอบด้วย 5 มิติ คือ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทำงาน  
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    มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่องค์กร 
มีนโยบาย แผนงาน มาตรการด้าน HR ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร มีการวางแผน
และบริหารกำลังคน และมีการสร้าง พัฒนา และสืบทอดของตำแหน่งบริหาร 
    มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องและทันเวลา มีระบบ
ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถนำมาประกอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การมีสัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายที่เหมาะสม สะท้อนผลิตภาพและความคุ้มค่า และมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ 
    มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Effectiveness)
หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่ส่งผลต่อการรักษาข้าราชการที่จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย การที่ข้าราชการ  
มีความพึงพอใจต่อนโยบาย มาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคล การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง และการมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุ้มค่า และมีระบบ
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สามารถจำแนกและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล  
    มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)
หมายถึง การที่องค์กรจะต้องรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการทางวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน (Quality of Work life)
หมายถึง การที่องค์กรมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร โดยมีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากร และในระหว่างบุคลากร 
ด้วยกันเอง  
    (3) ทบทวนแผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2564 
    แผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี 2562 – 2564 จะแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ
     ระยะที่ 1 ปี 2562 ระยะการเตรียมความพร้อม เป็นการศึกษาความต้องการ  
ของสถานประกอบกิจการพัฒนาระบบบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานแบบองค์รวม  
และการทบทวนปรับระบบและวิธีปฏิบัติงาน 
     ระยะที่ 2 ปี 2563 ระยะเปลี่ยนผ่าน เป็นการบูรณาการระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ และการประชาสัมพันธ์เชิงรุก 
     ระยะที่ 3 ปี 2564 ปรับสู่ความเป็น E-Funding เป็นการให้บริการผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
โดยแผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน มีจำนวนโครงการทั้งสิ้น 21 โครงการ จำแนกออก 
ได้เป็น 3 ยุทธศาสตร์ อันประกอบด้วย 
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     1) แผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) แผนแม่บทสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
     3) แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
     และเนื่องจากแผนยุทธศาสตร์ฉบับนี้ประกอบด้วยแผนปฏิบัติการตามแผนยุทธศาสตร์
3 ฉบับ คณะที่ปรึกษาได้นำเสนอโครงการตามแผนยุทธศาสตร์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) แผนปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปี 2562 – 2564 
     การนำแผนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้กำหนดแผนปฏิบัติการ
(Action Plan) เพ่ือเป็นกรอบในการดำเนินงานและจัดสรรงบประมาณให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์
ตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่กำหนดไว้ ซึ่งครอบคลุมทั้ง 4 มิติ ได้แก่ มิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพ
การให้บริการ มิติด้านการปฏิบัติงาน และมิติด้านการพัฒนาองค์กรแผนปฏิบัติการประจำปี 2562 - 2564 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบและกลไกเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล มีจำนวน 3 โครงการ ได้แก่ 
     1) โครงการอุดหนุนการพัฒนาฝีมือแรงงานสำหรับอุตสาหกรรมเป้าหมาย (ช่วยเหลือหรือ
อุดหนุน) (โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564) 
     2) โครงการพัฒนาต้นแบบการส่งเสริมการทักษะฝีมือแรงงานแบบบูรณาการเพ่ือสนับสนุน
อุตสาหกรรม 4.0 ตามนโยบายของรัฐบาล (โครงการปี 2563) 
     3) โครงการรวบรวมและบูรณาการข้อมูลสถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับ 
ต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี (โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่อง 
ในปี 2564) 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่  2 พัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ของบุคลากรทุกระดับให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ มีจำนวน 2 โครงการ ได้แก่ 
     1) โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
แบบองค์รวม (โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องปี 2564)  
     2) โครงการทบทวนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
แผนแม่บทสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2564 และจัดทำแผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ประจำปีบัญชี 2563 (โครงการปี 2562)  
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีขวัญ
และกำลังใจในการทำงาน มีจำนวน 2 โครงการ ได้แก่ 
     1) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยง 
และการควบคุมภายในกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2562 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2563 
และ 2564) 
     2) โครงการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางเศรษฐกิจและสังคมจากการดำเนินงานของ 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564) 
     สรุปโครงการปี 2562 – 2564 ดังนี้ 
     1) งบประมาณปี 2562 จำนวน 2 โครงการ รวมเปน็เงินทั้งสิ้น 298,060 บาท 
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     2) งบประมาณปี 2563 จำนวน 4 โครงการ รวมเป็นเงินทั้งสิ้น   77,680,010 บาท 
     3) งบประมาณปี 2564 จำนวน 5 โครงการ รวมเป็นเงินทั้งสิ้น  55,180,010 บาท 
     *หมายเหตุ งบประมาณเป็นประมาณการจากการศึกษา ควรปรับเปลี่ยนตามบริบท 
ด้านการบริหารจัดการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) แผนปฏิบัติตามแผนแม่บทสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปี 2562 – 2564 
     แผนแม่บทสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานไปสู่การปฏิบัติ ได้กำหนดแผนปฏิบัติการ
(Action Plan) เพ่ือเป็นกรอบในการดำเนินงานและจัดสรรงบประมาณให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์
ตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่กำหนดไว้ ซึ่งครอบคลุมทั้ง 4 มิติ ได้แก่ มิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพ
การให้บริการ มิติด้านการปฏิบัติงาน และมิติด้านการพัฒนาองค์กร โดยแผนปฏิบัติการประจำปี 2562 – 2564 
จะเน้นการเตรียมความพร้อมเพ่ือเปลี่ยนผ่านเพ่ือปรับเข้าสู่ความเป็นระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-Funding) 
โดยมีจำนวนโครงการทั้งสิ้น 7 โครงการ ดังนี้ 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรด้านความรู้เทคโนโลยีดิจิทัล และการนำไปใช้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีจำนวน 4 โครงการ ได้แก่ 
     1) โครงการอบรมทักษะดิจิทั ลพ้ืนฐานสำหรับการทำงาน (Digital Working Skill) 
(โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564) 
     2) โครงการจัดอบรมบุคลากรเกี่ยวกับการใช้ระบบสารสนเทศการจัดการกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564) 
     3) โครงการทดสอบสมรรถนะสำหรับผู้ใช้ไอที (Digital Literacy) ตามมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ
(โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564) 
     4) โครงการจัดทำระบบ Digital Community เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานด้วยเทคโนโลยี AI (โครงการปี 2563 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564) 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการบริหารจัดการกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานแบบรวมศูนย์ มีจำนวน 1 โครงการ ได้แก่ 

1) โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2562) 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 3 ประชาสัมพันธ์กิจกรรม/โครงการต่างๆ  ของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล มีจำนวน 1 โครงการ 
     1) โครงการปรับปรุงและพัฒนาสื่อสาธารณะแบบใหม่ และเพ่ิมช่องทางเผยแพร่ข้อมูล
การให้บริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     สรุปงบประมาณในการดำเนินโครงการ ปี 2562 – 2564 ดังนี้ 
     1) งบประมาณปี 2562 มีจำนวน 1 โครงการ รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 5,000,000  บาท 
     2) งบประมาณปี 2563 มีจำนวน 5 โครงการ รวมเป็นเงินทั้งสิ้น   4,554,000  บาท 
     3) งบประมาณปี 2564 มีจำนวน 4 โครงการ รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 670,000   บาท 
     หมายเหตุ งบประมาณเป็นเพียงประมาณการ อาจจะปรับเปลี่ยนได้ตามบริบทที่เปลี่ยนแปลง 
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     3) แผนปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานประจำปี 2562 – 2564  และแผนปฏิบัติการประจำปีบัญชี 2563 
     แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานได้กำหนดแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพ่ือเป็นกรอบในการดำเนินงาน 
และจัดสรรงบประมาณให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์ตามยุทธศาสตร์  และกลยุทธ์ที่กำหนดไว้ 
ครอบคลุมมิติตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
ทั้ง 5 มิติ คือ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
บุคคลมิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 4 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงานและมิติที่ 5 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     โดยแผนปฏิบัติการประจำปี 2562 – 2564 จะเน้นการปรับพ้ืนฐานและเตรียม
ความพร้อมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
บริบทการพัฒนาประเทศเพ่ือมุ่งสู่ไทยแลนด์ 4.0 โดยมีจำนวนโครงการทั้งสิ้น 8 โครงการ ดังนี้ 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 1  พัฒนาระบบและกลไกเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล มีจำนวน 3 โครงการ ได้แก่  
     1) โครงการทบทวนคำบรรยายลักษณะ (JD) เพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2564) 
     2) โครงการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ดำเนินการโดยฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
(โครงการปี 2562 และ ดำเนินการต่อเนื่องในปี 2564 
     3) โครงการเชิงปฏิบัติการเรื่อง การออกแบบและจัดทำผังกระบวนงาน (Work Flow) 
ด้านทรัพยากรบุคคล (ปี 2563) 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร
ทุกระดับให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ มีจำนวน 4 โครงการ 
     1) โครงการสัมมนาเรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2562 
และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2563 และ ปี 2564) 
      2) โครงการฝึกอบรมการปฏิบัติงานในระบบ GFMIS และการรับจ่ายเงินกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (ปี 2562)  
     3) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง การเงินและการบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(โครงการปี 2562 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2563 และปี 2564) 
      4) โครงการสำรวจความต้องการในการฝึกอบรมและความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร Online (โครงการปี 2562 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2563 และปี 2564) 
     โครงการตามยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ให้มีขวัญ
และกำลังใจในการทำงาน จำนวน 1 โครงการ ได้แก่  
     1) โครงการสัมมนาการสร้างทีมงานและเครือข่ายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2562 และดำเนินการต่อเนื่องในปี 2563 และปี 2564) 
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     สรุปงบประมาณในการดำเนินโครงการ ปี 2562 – 2564 ดังนี้ 
     1) งบประมาณ ปี 2562 จำนวน 6 โครงการ รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 3,426,000 บาท
     2) งบประมาณ ปี  2563 จำนวน 5 โครงการ (เป็นโครงการปี 2563 จำนวน 
1 โครงการและเป็นโครงการต่อเนื่องจากปี 2562 จำนวน 4 โครงการ) รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 2,926,000 บาท 
     3) งบประมาณ ปี 2564 จำนวน 6 โครงการ (เป็นโครงการปี 2564 จำนวน 1 โครงการ
และเป็นโครงการต่อเนื่องจากปี 2562 และปี 2563 จำนวน 5 โครงการ) รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 2,862,000 บาท 
    (4) ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2563 – 2565  
     วิสัยทัศน์ : ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพคนทำงานและผู้ประกอบกิจการ 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานและการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจ
ที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม มุ่งสู่ไทยแลนด์ 4.0  
     พันธกิจ :  
     1) ส่งเสริมและสนับสนุนคนทำงานให้มีการพัฒนาศักยภาพเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพ 
และมีทักษะฝีมือได้มาตรฐานสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก 
     2) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ประกอบกิจการเตรียมความพร้อมให้แก่คนทำงาน 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
     3) บริหารจัดการกองทุนให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
     ประเด็นหลัก คือ ประเด็นสำคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์
พันธกิจที่กำหนดจากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ได้กำหนด 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 
     ประเด็นหลักที่ 1 การสนับสนุนให้ผู้ประกอบกิจการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคนทำงาน 
เพ่ือนำไปสู่การขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ  
     ผลผลิต ปรับลดขั้นตอนการดำเนินงาน เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร เพ่ือสนับสนุน 
สถานประกอบกิจการให้ยกระดับศักยภาพแรงงานโดยการพัฒนาแรงงานหรือลูกจ้าง 
     ผลลัพธ์ หลักสูตรต่างๆ และวิธีการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานมีการปรับเปลี่ยน 
ให้มีความทันสมัย ตามบริบทของการเปลี่ยนแปลง โดยเพ่ิมสาขาตามความต้องการของตลาดแรงงาน 
เพ่ือนำไปสู่การขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ 
     เป้าประสงค์ที่ 1 การสนับสนุนผู้ประกอบกิจการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคนทำงาน 
     กลยุทธ์ที่ 1 การสร้างเครือข่ายเพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของทุนหมุนเวียน 
     โครงการ/กิจกรรม  
     1) โครงการสัมมนาเรื่อง การสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่สถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่าย
บังคับต้องส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
     2) กิจกรรมจัดทำคู่มือการยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท.2) 
      
 
 
 



2-๖๖ 

     กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงกระบวนการให้กู้ยืมและให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) กิจกรรมการปรับปรุงหลักเกณฑ์การให้กู้ยืมเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
     2) กิจกรรมการปรับปรุงหลักเกณฑ์การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน   
     3) กิจกรรมการปรับปรุงกระบวนการให้เงินกู้ยืมเงินและให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
     เป้าประสงค์ที่ 2 การประชาสัมพันธ์งานกองทุนให้เข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย 
     กลยุทธ์ พัฒนาสื่อประชาสัมพันธ์งานกองทุน 
     โครงการ/กิจกรรม 

1) กิจกรรมการจัดทำสื่อประชาสัมพันธ์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     ประเด็นหลักที่ 2 การบังคับใช้กฎหมายให้ผู้ประกอบกิจการ ดำเนินการตามมาตรฐาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
     ผู้ผลิต กำกับดูแลสถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับให้ปฏิบัติงานตามกฎหมาย 
     ผลลัพธ์ สถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับปฏิบัติตามกฎหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (วัดจากการยื่นแบบ สท.2 ของสถานประกอบกิจการ) 
     เป้าประสงค์ เพ่ิมประสิทธิภาพการบังคับใช้กฎหมาย 
     กลยุทธ์ เพ่ิมประสิทธิภาพและพัฒนาบุคลากร 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) กิจกรรมการติดตามสถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
     ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
     ผลผลิต เพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงานกองทุนให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
การจัดตั้งกองทุน 
     ผลลัพธ์ พัฒนาการดำเนินงานของกองทุนให้มีประสิทธิภาพและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
สนับสนุนการใช้บริการกองทุนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
     เป้าประสงค์ที่ 1 การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
     กลยุทธ์ที่ 1 การเพ่ิมประสิทธิผลของระบบประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน 
     โครงการ/กิจกรรม  
     1) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง การทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2564 แผนปฏิบัติการประจำปีบัญชี 2564 และจัดทำแผนปฏิบัติการ 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2565 พร้อมจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี 2565 
     2) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่องการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2563 – 2565 และแผนปฏิบัติการประจำปีบัญชี 2565 
     3) โครงการจ้างที่ปรึกษาจัดทำแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี   
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     4) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงและ 
การควบคุมภายในกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี 
     5) จัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ของบุคลากรกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
     6) กิจกรรมทบทวนโครงสร้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     7) กิจกรรมการจัดทำแนวทางการดำเนินการสรรหา เลือกสรรบุคลากรกองทุน 
     8) กิจกรรมชี้แจงแนวทางและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
     กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดี
ในการทำงาน 
     โครงการ/กิจกรรรม 
     1) กิจกรรมการจัดมุมพักผ่อนตามอัธยาศัย และบอร์ดนิทรรศการให้ความรู้
เกี่ยวกับสุขภาพ 
     2) กิจกรรมการจัดสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสมและจัดหา/ปรับปรุง
เครื่องมอืที่ใช้ ในการทำงาน 
     3) กิจกรรมปันน้ำใจชาวกองทุนสู่น้อง 
     เป้าประสงค์ที่ 2 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือรองรับการดำเนินงานกองทุน 
     กลยุทธ์ พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือรองรับการดำเนินงานกองทุน 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) โครงการจ้างพัฒนาระบบออกใบเสร็จรับเงินอิเล็กทรอนิกส์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) กิจกรรมปรับปรุงเว็บไซต์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     3) กิจกรรมสำรวจการใช้งานเว็บไซต์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     4) โครงการจ้างจัดทำระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืม 
และการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
     เป้ าประสงค์ที่  3 บุคลากรของกรมในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
     กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) โครงการเพิ่มทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     3) โครงการเสริมสร้างศักยภาพเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้านประเมินเงินสมทบ 
     4) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การสร้าง infoGraphic อย่างมืออาชีพด้วย 
โปรแกรม Microsoft PowerPoint 
     5) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้านประเมินเงินสมทบ 
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     6) โครงการสัมมนา เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
    (5) ทบทวนแผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานกรม ระยะ 3 ปี  
(พ.ศ. 2563 - 2465) 
     วิสัยทัศน์ : บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ืออำนวยความสะดวก
ให้แก่ผู้ใช้บริการกองทุน  
     พันธกิจ : 
     1) ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนางานด้านต่างๆ ตามพันธกิจของกองทุนด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล 
     2) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล 
     3) พัฒนาบุคลากรกองทุนให้มีความรู้ด้านดิจิทัลให้เท่าทันกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
     ประเด็นหลัก คือ ประเด็นสำคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ 
พันธกิจที่กำหนดจากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ได้กำหนด 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 
     ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการให้บริการ 
     ผลผลิต กองทุนมีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการใช้บริการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ทั้งภายในและภายนอก 
     ผลลัพธ์ ระบบสารสนเทศของกองทุนได้ตอบรับการใช้บริการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ทั้งภายในและภายนอก (วัดจากการเข้าใช้งานระบบและความพึงพอใจในการใช้บริการ) 
     เป้าประสงค์ กองทุนมีระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการให้บริการของกองทุนที่มีประสิทธิภาพ 
     กลยุทธ์ พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการให้บริการของกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) โครงการจ้างพัฒนาระบบออกใบเสร็จรับเงินอิเล็กทรอนิกส์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) กิจกรรมปรับปรุงเว็บไซต์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
     3) กิจกรรมสำรวจการใช้งานเว็บไซต์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     4) โครงการจ้างจัดทำระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืม 
และการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
     ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารกองทุน 
     ผลผลิต ระบบสารสนเทศของกองทุนสนับสนุนการดำเนินงาน 
     ผลลัพธ์ การดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีประสิทธิภาพและลดระยะเวลา
การดำเนินงานโดยนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้งาน 
     เป้าประสงค์ กองทุนมีระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารและการดำเนินงาน
กองทุนที่มีประสิทธิภาพ 
     กลยุทธ์ พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำเนินงานและการบริหารกองทุน 
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     โครงการ/กิจกรรม 
     1) โครงการจ้างพัฒนาระบบออกใบเสร็จรับเงินอิเล็กทรอนิกส์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) กิจกรรมปรับปรุงเว็บไซต์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     3) กิจกรรมสำรวจการใช้งานเว็บไซต์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     4) โครงการจ้างจัดทำระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืม 
และการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
     ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
     ผลผลิต บุคลากรกองทุนได้รับการพัฒนาศักยภาพด้านดิจิทัล 
     ผลลัพธ์ ระบบสารสนเทศที่ได้รับการพัฒนาสอดคล้องกับการดำเนินงานของกองทุน 
     เป้าประสงค์ บุคลากรได้รับการเพิ่มพูนความรู้และทักษะดิจิทัล 
     กลยุทธ์ พัฒนาทักษะดิจิทัลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่องการสร้าง infoGraphic อย่างมืออาชีพด้วยโปรแกรม 
Microsoft PowerPoint 
    (6) ทบทวนแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) 
     วิสัยทัศน์ : บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพเพ่ือให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจของกองทุน 
     พันธกิจ : 
     1) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
     2) พัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับภารกิจกองทุน 
     3) ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
     ประเด็นหลัก คือ ประเด็นสำคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ 
พันธกิจที่กำหนดจากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานได้กำหนด 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 
     ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
     ผลผลิต โครงสร้าง กรอบอัตรากำลัง คำบรรยายลักษณะงานของบุคลากรกองทุน 
     ผลลัพธ์ กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีบุคลากรที่ตรงกับสายงาน ทำให้การดำเนินงาน 
ของกองทุนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
     เป้าประสงค์  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 
     กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) จัดทำคำบรรยายลักษณะงานของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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     2) กิจกรรมทบทวนโครงสร้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     3) กิจกรรมชี้แจงแนวทางและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
     4) กิจกรรมการจัดทำแนวทางการดำเนินการสรรหา เลือกสรรบุคลากรกองทุน 
     ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
     ผลผลิต เสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาบุคลากรในการดำเนินงานด้านกองทุน 
     ผลลัพธ์ บุคลากรของกองทุนมีศักยภาพและดำเนินงานโดยใช้สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
     กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2) โครงการเพิ่มทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     3) โครงการเสริมสร้างศักยภาพเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้านประเมินเงินสมทบ 
     4) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การสร้าง InfoGraphic อย่างมืออาชีพด้วย
โปรแกรม Microsoft PowerPoint  
     5) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้านการประเมินเงินสมทบ 
     6) โครงการสัมมนาเรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     ประเด็นที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
     ผลผลิต เจ้าหน้าที่กองทุนมีสภาพแวดล้อมการทำงานและอุปกรณ์การดำเนินงาน 
ที่เหมาะสม 
     ผลลัพธ์ เจ้าหน้าที่กองทุนมีประสิทธิภาพการทำงานที่ดีขึ้น เนื่องจากการพัฒนา
สภาพแวดล้อมและการดูแลสุขภาพ 
     เป้าประสงค์ บุคลากรได้รับการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี 
     กลยุทธ์ ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
     โครงการ/กิจกรรม 
     1) กิจกรรมการจัดมุมพักผ่อนตามอัธยาศัย และบอร์ดให้ความรู้เกี่ยวกับสุขภาพ 
     2) กิจกรรมการจัดสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสมและจัดหา/ปรับปรุง
เครื่องมือที่ใช้ในการทำงาน 
     3) กิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต กิน อยู่ อย่างไรให้ไกลโรค 
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    (7) ทบทวนแผนปฏิบัติราชการดิจ ิทัลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 3 ปี  
(พ.ศ. 2563 – 2565) 
     วิสัยทัศน์ : “ยกระดับการให้บริการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานสู่ดิจิทัลไทยแลนด์” 
(“Enhancing DSD digital services towards Digital Thailand”)  
     พันธกิจ 
     ๑) พัฒนาระบบการให้บริการด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
     ๒) ยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการให้บริการด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
     ๓) พัฒนาระบบเชื่อมโยงเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
     ๔) พัฒนาบุคลากรให้พร้อมเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
     ๕) ยกระดับสู่ธรรมาภิบาลข้อมูลตามมาตรฐานสากล 
     เป้าประสงค์ 
     ๑) บริการดิจิทัลของกรมตอบสนองผู้ใช้บริการทุกภาคส่วนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 
     ๒) ผู้ใช้บริการเข้าถึงข้อมูลภาครัฐได้สะดวกและเหมาะสม ตามกรอบธรรมาภิบาล 
     ๓) กรมมีระบบวิเคราะห์และการจัดการเพ่ือการเข้าถึงข้อมูลที่สะดวกรวดเร็วและสามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ในอนาคต 
     ๔) บุคลากรมีทักษะทางด้านดิจิทัลมากขึ้นเพ่ือตอบสนองการให้บริการประชาชน  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
     แผนปฏิบัติราชการ 
     1) ยกระดับการบริการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้ตรงกับความต้องการ 
ของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
     เป้าประสงค์ บริการดิจิทัลของกรมตอบสนองประชาชน ผู้ประกอบกิจการ ทุกภาคส่วน
ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และแม่นยำโดยไม่ต้องใช้สำเนาเอกสาร 
     แผนงาน/โครงการสำคัญ 
     1.1. โครงการจ้างปรับปรุงระบบสารสนเทศกรมพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับ 
การออกเอกสารดิจิทัล 
     1.2. โครงการจัดซื้อครุภัณฑ์ภายใต้โครงการพัฒนาระบบการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ (ภาคความรู้) (e-Testing System) 
     3.3. โครงการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์ รองรับการดำเนินงานพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๗ 
     1.4โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติ 
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
     1.5. โครงการพัฒนาเว็บไซต์การแข่งขันฝีมือแรงงาน (WorldSkills Thailand Website) 
     1.6 โครงการปรับปรุงระบบสารสนเทศเพ่ือการให้บริการอิเล็กทรอนิกส์ (e-Service) 
     1.7 โครงการจ้างที่ปรึกษาจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ระยะเวลา ๕ ปี  
     2) ยกระดับสู่ธรรมาภิบาลข้อมูลพร้อมให้บริการประชาชนได้อย่างถูกต้อง 
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     เป้าประสงค์ ผู้ใช้บริการเข้าถึงข้อมูลภาครัฐได้สะดวกและเหมาะสม ตามกรอบ 
ธรรมาภิบาล 
     แผนงาน/โครงการสำคัญ 
     2.1. โครงการจัดหาครุภัณฑ์คอมพิวเตอร์อุปกรณ์สำหรับจัดเก็บข้อมูลแบบภายนอก 
(External Storage) 
     2.2. โครงการบำรุงรักษาและเพ่ิมประสิทธิภาพระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
     2.3. โครงการจัดทำแนวปฏิบัติและนโยบายความปลอดภัยด้านสารสนเทศ 
     3) นำเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาสนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     เป้าประสงค์ บริการดิจิทัลของกรมตอบสนองผู้ใช้บริการทุกภาคส่วนได้อย่างสะดวก
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
     แผนงาน/โครงการสำคัญ 
     1. โครงการเช่าใช้บริการระบบคลาวด์ (Cloud Server) 
     2. โครงการจัดหาครุภัณฑ์คอมพิวเตอร์รองรับการปฏิบัติงานบริการของเจ้าหน้าที่ 
     3. โครงการบำรุงรักษาระบบคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ 
     4. โครงการเช่าใช้บริการเครือข่ายสื่อสารข้อมูลคอมพิวเตอร์ (Internet) 
     5. โครงการจัดหาระบบประชุมวีดิทัศน์ทางไกลผ่านจอภาพ (Video Conference System) 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
     6. โครงการจัดซื้อโปรแกรมประชุมทางไกล กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     7. โครงการจัดหาระบบบริการสารสนเทศห้องสมุดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     8. โครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 
     4) บูรณาการเชื่อมโยงข้อมูลและการดำเนินงานระหว่างหน่วยงานทั้งภายใน 
และภายนอกกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     เป้าประสงค์ กรมมีระบบวิเคราะห์และการจัดการเพ่ือการเข้าถึงข้อมูลที่สะดวก
รวดเร็วและสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในอนาคต 
     แผนงาน/โครงการสำคัญ 
     1. โครงการพัฒนาระบบคลังข้อมูลการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2. โครงการบูรณาการฐานข้อมูลการฝึกอบรมภาครัฐ 
     5) ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงสู่หน่วยงานดิจิทัลในทุกระดับของบุคลากร 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     เป้าประสงค์ บุคลากรมีทักษะทางด้านดิจิทัลมากขึ้นเพ่ือตอบสนองการให้บริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
     แผนงาน/โครงการสำคัญ 
     1. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การใช้ข้อมูล Big Data เพ่ือการบริหาร 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     2. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ผู้บริหารยุคดิจิทัล 
     3. โครงการพัฒนาบุคลากรดิจิทัลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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     4. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การใช้ประโยชน์จากระบบคลังข้อมูล 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     5. โครงการจัดจ้างผลิตสื่อการฝึกรองรับการเพ่ิมทักษะกำลังแรงงานในพ้ืนที่เขต
เศรษฐกิจพิเศษ 
     6. โครงการทบทวนรูปแบบระบบการฝึกอบรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
     7. โครงการขยายผลการพัฒนาศักยภาพผู้ฝึกรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
     8. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การพัฒนาศักยภาพผู้ฝึกรองรับเทคโนโลยี
และนวัตกรรม 
     9. โครงการเล่าเรื่องอย่างมืออาชีพด้วยคลิปวีดีโอ 
     10. โครงการผลิตสื่อ VR (virtual Reality) เพ่ือการประชาสัมพันธ์ 
     11. โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการสร้างอินโฟกราฟิกเพ่ือนำเสนอข้อมูล 
     12. โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจใหม่ท่ีเปลี่ยนแปลง 
     13. โครงการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยม ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  
     14. โครงการพัฒนาทักษะคอมพิวเตอร์ และทักษะดิจิทัล ตามแนวทางของสำนักงาน
ก.พ. เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     15. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการและวางแผนกำลังคน
เชิงกลยุทธ์ 
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  2.2.2 แนวทางการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
    โครงการตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
ที่เก่ียวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

ตารางที่ 2-4 แผนปฏิบัติการราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
 

แผนปฏิบัติราชการ 

๑. การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากล 
แนวทางการพัฒนาที่ 1 พัฒนาระบบมาตรฐานและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
                             ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพและอุตสาหกรรมส าคัญ 

 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติอบรมพัฒนาผู้ทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน 

 โครงการจัดท าหลักเกณฑ์ พัฒนาระบบส่งเสริมและรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 โครงการการขับเคลื่อนระบบประกันคุณภาพระบบทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 

แนวทางการพัฒนาที่ 2 รบัรองความรู้ความสามารถให้ครอบคลุมสาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตราย 
                             ต่อสาธารณะ 

 โครงการส่งเสริมและเพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการรับรองความรู้ความสามารถตามกฎหมาย 
 โครงการส่งเสริมการลดความสูญเสีย เพื่อความปลอดภัยผ่านการรับรองความรู้ความสามารถ 
 โครงการส่งเสริมแรงงานคุณภาพให้ได้รับค่าจ้างตามระดับความรู้ความสามารถผ่านผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 โครงการส่งเสริมแรงงานคุณภาพผ่านระบบการรับรองความรู้ความสามารถ 

แนวทางการพัฒนาที่ 3 ส่งเสริมการจัดท าและการใช้มาตรฐานในการพัฒนาฝีมือแรงงานและการจ้างงาน 

 โครงการส่งเสริมและรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของผู้ประกอบอาชีพ 
 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพเครือข่ายการด าเนินการเกี่ยวกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 โครงการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
 โครงการพัฒนาศักยภาพแรงงานเพื่อรองรับการจ่ายค่าจ้างตามระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

๒. การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับความท้าทายในยุคไทยแลนด์ 4.0 
แนวทางการพัฒนาที่ ๑ พัฒนาสมรรถนะแรงงานใหม่ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 

 โครงการพัฒนาบุคลากรด้านโลจิสติกส์รองรับธุรกิจขนส่งและการค้าระหว่างประเทศ 
แนวทางการพัฒนาที่ ๒ ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจ 

 โครงการพัฒนาทักษะแรงงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
 โครงการเพิ่มทักษะก าลังแรงงานในพื้นท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ (SEZ) 
 โครงการพัฒนาศักยภาพแรงงานรองรับการท่องเที่ยวและบริการให้มีมูลค่าสูง (SEC) 
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แผนปฏิบัติราชการ 

แนวทางการพัฒนาที่ ๓ ยกระดับฝีมือแรงงานจาก ๑.๐ ๒.๐ และ ๓.๐ สู่แรงงาน ๔.๐ 

 โครงการยกระดับผลิตภาพและพัฒนาก าลังคนเพ่ือสร้างความสามารถในการแข่งขันภาคอุตสาหกรรม
กิจกรรมศูนย์ฝึกอบรมความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยีชั้นสูง 

 โครงการพัฒนาศักยภาพช่างเชื่อมไทยสู่ระดับสากล 
 โครงการพัฒนาบุคลากรรองรับอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 โครงการพัฒนาปัจจัยพ้ืนฐานด้านการท่องเที่ยว กิจกรรม พัฒนาทักษะแรงงานด้านท่องเที่ยวและบริการ 
 โครงการยกระดับเพ่ือเพ่ิมศักยภาพฝีมือและสมรรถนะแรงงาน 
 โครงการฝึกอบรมผู้ฝึกอบรมหลักสูตรการจัดการด้านอาหารและโภชนาการบนเรือ 

(Food and Catering) 
 โครงการเสริมสมรรถนะแรงงานด้านเทคโนโลยีรองรับการท างานในศตวรรษที่ ๒๑ 

แนวทางการพัฒนาที่ ๔ พัฒนาระบบรูปแบบการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

 โครงการพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรช่างติดตั้งระบบให้น้ าอัตโนมัติส าหรับเกษตรกรแม่นย า 
 โครงการพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรออกแบบจ าลองสารสนเทศอาคาร (BIM) 
 โครงการการพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรการออกแบบติดตั้งและประยุกต์ใช้งานโซล่าเซลส์ 
 โครงการพัฒนาบุคลากรหลักสูตรครูฝึกในสถานประกอบกิจการ 
 โครงการพัฒนาบุคลากรหลักสูตรการใช้เครื่องมือวัด 3 มิติ CMM 
 โครงการพัฒนาบุคลากรหลักสูตรการใช้ PLC ควบคุมในงานอุตสาหกรรม 

๒. การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับความท้าทายในยุคไทยแลนด์ 4.0 
แนวทางการพัฒนาที่ ๒ ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ สตรี เยาวชน คนพิการและผู้สูงอายุ 

 โครงการพัฒนาเศรษฐกิจและส่งเสริมศักยภาพพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
แนวทางการพัฒนาที่ 3 สนับสนุนผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแข่งขันของสถาน  
                             ประกอบกิจการ 

 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพ/ผลิตภาพ  
๔. การส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แนวทางการพัฒนาที่ ๓ สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดฝึกอบรม 

 กิจกรรมการส่งเสริมสถานประกอบกิจการด าเนินการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 โครงการขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕

และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 
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  2.2.3  กรอบหลักเกณฑ์ประเมินทุนหมุนเวียนและภารกิจ/แผนงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   1) กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลทุนหมุนเวียนประจ าปีบัญชี 2565   
     โดยมีเกณฑ์การประเมินผลฯ ด้วยกันทั้งหมด 6 ด้าน คือ   
   1) ด้านที่ 1 การเงิน 
   2) ด้านที่ 2 การสนองประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   3) ด้านที่ 3 การปฏิบัติการ 
   4) ด้านที่ 4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน 
   5) ด้านที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน
และลูกจ้าง 
   6) ด้านที่ 6 การด าเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง  

 

ตารางที่ 2-5 แสดงเกณฑ์การประเมินผลฯ และแนวทางการก าหนดตัวชี้วัด 
  

เกณฑ์การ 
ประเมินผลฯ 

น  าหนัก 
(%) 

แนวทางการก าหนดตัวชี วัด 

ด้านที่ 1 : การเงิน 10 
-/+10 

ตัวชี วัดผลส าเร็จที่เป็นตัวเงิน
แบ่งกลุ่มตามประเภททุน

หมุนเวียน 5 ประเภท ได้แก่ 

ตัวอย่างตัวชี วัด 

1. เพื่อการกู้ยมื - อัตราการจัดเก็บหนี้ครบก าหนดช าระ/หนี้
ค้างช าระ 
- รายไดด้อกเบี้ย 

2. เพื่อการจ าหน่ายและผลิต - รายไดม้ากกว่าค่าใช้จ่าย 
- รายไดจ้ากการด าเนินงาน 
- ต้นทุนการผลติต่อหน่วย 
- ก าไรต่อหน่วย / ก าไรขั้นต้น 

3. เพื่อการบริการ - ต้นทุนการให้บริการต่อหน่วย 
- ค่าใช้จ่ายด าเนินการ 
- ค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายไดจ้ากการ
ให้บริการ 

4. เพื่อการสงเคราะห์            
และสวสัดิการสังคม 

- ค่าใช้จ่ายด าเนินการ 
- ค่าใช้จ่ายพนักงานต่อจ านวนผู้ไดร้ับ
ประโยชน์จากการด าเนินงานโครงการ       
หรือต่อจ านวนโครงการที่ได้รับการสนับสนุน 

5. เพื่อการสนับสนุนส่งเสริม ค่าใช้จ่ายด าเนินการ ค่าใช้จ่ายพนกังาน    
ต่อหน่วยผูไ้ด้รบัประโยชน์จากการ
ด าเนินงานโครงการหรือต่อจ านวน
โครงการทีไ่ด้รับการสนบัสนุน 
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เกณฑ์การ 
ประเมินผลฯ 

น  าหนัก 
(%) 

แนวทางการก าหนดตัวชี วัด 

ด้านที ่2 : การสนอง
ประโยชน์ต่อผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสีย 

20  
-/+10 

พิจารณาการด าเนินงาน 
ที่ตอบสนองความต้องการ  
ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย สังคมและ
สิ่งแวดล้อม 

ตัวอย่างตัวชี วัด 

  การประเมินผลลัพธ์ (Outcome) การด าเนินงานของทุนหมุนเวียน แบ่งกลุ่ม
ตามประเภททุนหมุนเวียน 5 ประเภทได้แก่  
1. เพื่อการกู้ยมื พิจารณาความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ของ

ทุนหมุนเวียนเพื่อการกูย้ืม เช่น 
- ร้อยละของต้นทุนในการประกอบอาชีพ
ของสมาชิกสหกรณ์พื้นที่เป้าหมายที่ลดลง 

2. เพื่อการจ าหน่ายและการ
ผลิต 

พิจารณาความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
ทุนหมุนเวียนเพื่อการจ าหน่ายและการผลิต 
เช่น  
- ร้อยละของต้นทุนต่อหน่วยการผลิตของ
เกษตรกรที่ลดลง 
- ระดับความเพียงพอของผลิตภณัฑ์        
ต่อความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 
-  ระดับความเช่ือมั่นในผลิตภัณฑ์ของ 
ทุนหมุนเวียน 

3. เพื่อการบริการ พิจารณาความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
ทุนหมุนเวียนเพื่อการบริการเช่น 
- ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 
- การลดต้นทุน/ค่าใช้จ่าย/ของผู้ใช้บริการ 
- การประหยดัเวลาของผู้ใช้บริการ 
(เช่น เงินทุนค่าธรรมเนียมผ่านทาง เงินทุน
หมุนเวียน เพื่อการบริหารท่าเรือพาณิชย์
สัตหีบ – กองทัพเรือ) 

4. เพื่อการสงเคราะห ์      
และสวสัดิการสังคม 

พิจารณาความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ของ
ทุนหมุนเวียนเพื่อการสงเคราะห์และ
สวัสดิการสังคม เช่น 
- กองทุนประกันสังคม : ความสามารถ     
ในการจ่ายสิทธิประโยชน์ 
- กองทุนแพทย์ฉุกเฉิน : ร้อยละของผู้ป่วย
ฉุกเฉินวิกฤต 
ที่ได้รับการปฏิบัติการฉุกเฉินภายใน 8 นาที 
เพิ่มขึ้นจากปีกอ่น 
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เกณฑ์การ 
ประเมินผลฯ 

น  าหนัก 
(%) 

แนวทางการก าหนดตัวชี วัด 

- กองทุนหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ : 
ประสิทธิผลของความครอบคลมุ
หลักประกันสุขภาพ  (Effective Coverage) 
- กองทุนหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ:  
ร้อยละของครอบครัวที่เกิดวิกฤตทาง
การเงินจากการจ่ายค่ารักษาพยาบาล 
(Catastrophic Health Expenditure)    
ไม่เกินร้อยละ 2.3 
- กองทุนเพื่อการพัฒนาระบบสาธารณสุข : 
ค่าใช้จ่ายด้านการบริหารระบบสาธารณสุข
ที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  

5. เพื่อการสนับสนุนส่งเสริม พิจารณาความส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ของ
ทุนหมุนเวียนเพื่อการสนับสนุนส่งเสริม เช่น 
- กองทุนป้องกันและปราบปรามยาเสพตดิ 
: ร้อยละของจ านวนครอบครัว/บคุคลที่
เกี่ยวข้องกับยาเสพตดิในพ้ืนท่ีเป้าหมาย     
ที่ลดลง 
- กองทุนส่งเสริมการจัดสวสัดิการสังคม : 
ร้อยละของจ านวนการตั้งครรภ์ก่อนวัย    
อันควรในพ้ืนท่ีเป้าหมายทีล่ดลง 
- กองทุนเพื่อส่งเสริมการท่องเที่ยวไทย : 
จ านวนนักท่องเที่ยวท่ีเพิ่มขึ้นในพ้ืนท่ี
โครงการทีไ่ด้รับการสนบัสนุน 
- กองทุนเพื่อโครงการอาหารกลางวัน     
ในโรงเรียนประถมศึกษา : จ านวนนักเรียน
ที่มีภาวะทุพโภชนาการลดลง 

ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได ้
ส่วนเสยี/ผู้ใช้บริการ 

ร้อยละความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย/
ผู้ใช้บริการ 

การจัดการข้อร้องเรียน ระดับความส าเร็จในการบริหารจดัการ   
ข้อร้องเรียน การแกไ้ขปัญหา และแนวทาง
แก้ไขอย่างเป็นรูปธรรม  

การจัดการด้านสังคม        
และสิ่งแวดล้อม 

- ระดับทัศนคตเิชิงบวกของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 
- อัตราส่วนการใช้พลังงานท่ีลดลงจากปีท่ี
ผ่านมา 
ร้อยละของวัสดุอุปกรณ์ที่น ากลับมาใช้ซ้ า 
(Reuse) หรือน ากลับมาใช้ใหม่ (Recycle) 
เป็นต้น  
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เกณฑ์การ 
ประเมินผลฯ 

น  าหนัก 
(%) 

แนวทางการก าหนดตัวชี วัด 

ด้านที่ 3 :  
การปฏิบัติการ 

35 
-/+10 

ตัวอย่างตัวชี วัด 

  การประเมินผลผลติ (Output) ของทุนหมุนเวียนแบ่งกลุ่มตามประเภท     
ทุนหมุนเวียน 5 ประเภท ได้แก่  
1. เพื่อการกู้ยมื - ร้อยละความส าเร็จในการให้กู้ยืมตามแผน 

- จ านวนวงเงินท่ีอนุมัติให้กู้ยืม 
- จ านวนกลุ่มเป้าหมายที่ได้รับอนุมัติให้กู้ยืม 
(เช่น เกษตรกร นักเรียน/นักศึกษา 
ผู้สูงอายุ ผู้พิการ บุคลากรทางการศึกษา 
โรงเรียน แรงงาน เป็นต้น) 

2. เพื่อการจ าหน่ายและการ
ผลิต 

- จ านวนผลผลิตทีผ่ลติได ้
- จ านวนผลผลิตที่จ าหน่ายได ้

3. เพื่อการบริการ - จ านวนผู้ใช้บริการ 
- จ านวนครั้งในการให้บริการ 

4. เพื่อการสงเคราะห์           
และสวสัดิการสังคม  

- จ านวนสมาชิก (เช่น จ านวนผู้ประกันตน
ต่อจ านวนแรงงานท้ังหมด) 

5. เพื่อการสนับสนุนส่งเสริม - จ านวนวงเงินท่ีให้การสนับสนุน 
- จ านวนโครงการ/ราย/องค์กร/หน่วยงาน
ที่ให้การสนับสนุน 

  - การปรับปรุง/ทบทวน/เร่งรดัจัดท ากฎ ระเบยีบ ข้อบังคับของทุนหมุนเวียน  
เพื่อให้มีความเหมาะสมในการด าเนินงานกับสภาวะปัจจุบัน 
- การแก้ไขปัญหาทีเ่ป็นข้อสังเกตจากความส าเร็จของการวเิคราะห์ และจัดท า
แผนพัฒนากระบวนการปฏิบตัิงานส าคัญทีส่ร้างคณุค่าและมลูค่าเพิม่      
ตามวัตถุประสงค์จดัตั้ง 
- ความส าเร็จของการด าเนินงานตามภารกจิ 
- การด าเนินงานตามข้อตกลงระดบัการให้บริการ (Service Level 
Agreement : SLA) โดยพิจารณาจากระดบัความส าเรจ็การด าเนินงาน   
ตาม SLA ที่ก าหนด 
- หน่วยงานภายนอก เช่น ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.) 
คณะอนุกรรมการประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน คณะท างานจัดท า
บันทึกข้อตกลงและประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน กระทรวงเจ้าสังกัด 
โดยพิจารณาจากระดับความส าเรจ็ในการท าแผนแกไ้ขปัญหาและด าเนินงาน
ตามแผนงานท่ีก าหนด 
- การจัดท างบประมาณและไดร้ับการรับรองจาก สตง. (กรณีที่งบการเงิน     
ยังไม่ได้รับการรับรอง จาก สตง.) 

ด้านที่ 4 : การ
บริหารจัดการทุน

หมุนเวียน 

15 ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลฯ 3 ด้าน ดังนี้ 
- การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน 
- การตรวจสอบภายใน 
- การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล 
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เกณฑ์การ 
ประเมินผลฯ 

น  าหนัก 
(%) 

แนวทางการก าหนดตัวชี วัด 

ด้านที่ 5 : การ
ปฏิบัติงานของ

คณะกรรมการบริหาร 
ผู้บริหารทุนหมุนเวียน 
พนักงานและลูกจ้าง 

10 ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลฯ 2 ด้าน ดังนี ้
- บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
- การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ด้านที่ 6 : การ
ด าเนินงานตาม
นโยบายรัฐ/

กระทรวงการคลัง 

10 ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลฯ ดังนี้ 
- การใช้จ่ายเงินตามแผนการใช้จ่ายที่ได้รับการอนุมตัิ  
(1) ร้อยละการใช้จ่ายงบลงทุนเทยีบกับแผนการใช้จ่ายงบลงทุน         
ประจ าปีปฏิทิน 2565 
(2) ร้อยละการใช้จ่ายภาพรวมเทยีบกับแผนการใช้จ่ายภาพรวม         
ประจ าปีปฏิทิน 2565 
- การด าเนินการตามแผนพัฒนาระบบการจ่ายเงิน และการรับเงิน            
ของทุนหมุนเวียนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส ์
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2) ข้อมูลผลการด าเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ตารางที่ 2-6 ผลการด าเนินงานในอดีตและเป้าหมายการด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจ าปีบัญชี 2565 

 

เกณฑ์วัดการด าเนินงาน หน่วยวัด 
ผลการด าเนินงานในอดีต น  าหนัก 

(ร้อยละ) 
การปรบัค่าเกณฑ์วัด การปรบัค่า

เกณฑ์วัด 2562 2563 2564 ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
ด้านที่ 1 การเงิน 

ร้อยละ 99.80 97.83 97.77 
5 
5 97 97.50 98 98.50 99 -/+0.5 ตัวชี วัดที่ 1.1  ร้อยละของการรบัช าระหนี้จากลูกหนี้  

ด้านที่ 2 การสนองประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ตัวชี วัดที่ 2.1 การด าเนินงานตามแผนพัฒนาฐานข้อมูล 

เพื่อการประเมินผลลัพธ์และผลกระทบ 
ของทุนหมุนเวียน (ตัวช้ีวัดร่วม) 

    25       
ระดับ - 4.5000 5.0000 5 1 2 3 4 5 -/+1 

ตัวชี วัดที่ 2.2 ความพึงพอใจของผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย     10       
2.2.1 ผู้ขอกู้ยืมเงินกองทุนฯ ร้อยละ 96.05 96.05 99.78 5 75 80 85 90 95 -/+5 
2.2.2 ผู้ขอรับเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน ร้อยละ 98.10 97.21 99.64 5 75 80 85 90 95 -/+5 

ตัวชี วัดที่ 2.3 ระดับความส าเร็จของการจัดเก็บข้อมูล 
ผลิตภาพแรงงานท่ีกองทุนฯ ให้การกู้ยืม 

ระดับ - - - 10 1 2 3 4 5 -/+1 

ด้านที่ 3 การปฏิบัติการ     35       
ตัวชี วัดที่ 3.1  ร้อยละของจ านวนเงินส่งเสริมการพัฒนา 
                    ฝีมือแรงงาน 

    10       

3.1.1 การให้กู้ยืมเงินกองทุนฯ ร้อยละ 99.15 100 100 4 91.50 93.50 95.50 97.50 99.50 -/+2 
3.1.2 การใหเ้งินช่วยเหลือหรือเงนิอุดหนุน ร้อยละ 99.99 95.54 99.96 6 91.50 93.50 95.50 97.50 99.50 -/+2 

ตัวชี วัดที่ 3.2  ร้อยละของจ านวนสถานประกอบกิจการ 
                   ที่ยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนฯ  
                   (สท.2) ประจ าปี พ.ศ. 2564 
 

ร้อยละ - - 91.92 15 87 88 89 90 91  
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เกณฑ์วัดการด าเนินงาน หน่วยวัด 
ผลการด าเนินงานในอดีต น  าหนัก 

(ร้อยละ) 
การปรบัค่าเกณฑ์วัด การปรบัค่า

เกณฑ์วัด 2562 2563 2564 ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
ตัวชี วัดที่ 3.3 ระดับความส าเร็จของการด าเนินงาน 
                   ตามแผนปฏิบัติการ ประจ าปบีัญชี 2565 

ระดับ 4 5 4 10 1 2 3 4 5 -/+1 

ด้านที่ 4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน     25       
ตัวชี วัดที ่4.1 การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน ระดับ 4.1500 4.4500 4.7000 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ตัวชี วัดที ่4.2 การตรวจสอบภายใน ระดับ 5.0000 5.0000 5.0000 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ตัวชี วัดที ่4.3 การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล ระดับ 3.2500 3.6250 3.1750 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ด้านที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร   
           ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง 

    10       

ตัวชี วัดที ่5.1 บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน ระดับ 4.4000 4.5000 4.3500 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ตัวชี วัดที ่5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับ 4.3700 4.7083 4.5917 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ด้านที ่6 การด าเนินงานตามนโยบายรัฐ/

กระทรวงการคลัง 
    10       

ตัวชี วัดที ่6.1 การใช้จ่ายเงินตามแผนการใช้จ่าย 
                   ที่ได้รับอนุมัต ิ

ระดับ 4.8600 4.4550 4.9417 5 1 2 3 4 5 -/+1 

ตัวชี วัดที ่6.2 การจ่ายเงินและการรับเงินของทุนหมุนเวียน 
                   ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส ์
 

ระดับ 5.0000 5.0000 5.0000 5 1 - - - 5  
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2.3  ศึกษาความเชื่อมโยงให้สอดคล้องกับแผนระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2 และผังแสดง
ความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติการ 
  แผนจะมีการจ าแนกออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
  แผนระดับที่ 1 ยุทธศาสตร์ชาติ เป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมภิบาล 
เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้มีความสอดคล้องและบูรณาการกัน โดยการถ่ายทอดเป้าหมาย 
และประเด็นการพัฒนาไปสู่แผนระดับที่ 2 และ 3 อย่างเป็นระบบ 
  ยุทธศาสตร์ชาติ หมายถึง ยุทธศาสตร์ชาติตามกฎหมายว่าด้วยการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ 
ซึ่งเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท า
แผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน เพ่ือให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว 
(รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ มาตรา 65) 
  หมายเหตุ : ค าว่า “ยุทธศาสตร์ชาติ” สามารถใช้กับแผนในระดับที่ 1 เท่านั้น 
  แผนระดับที่ 2 เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนประเทศในมิติต่างเพ่ือบรรลุตามเป้าหมาย  
ของยุทธศาสตร์ และถ่ายทอดไปสู่แนวทางในการปฏิบัติในแผนระดับที่ 3 ซึ่งจะเป็นแผนในเชิงปฏิบัติ
ที่มีความชัดเจนตามภารกิจของส่วนราชการที่สอดคล้องและสนับสนุนการด าเนินงานของแผนระดับ 
ที่ 1 และระดับที่ 2 หรือจัดท าขึ้นตามที่กฎหมายก าหนด หรือจัดท าขึ้นตามพันธกรณีหรืออนุสัญญา
ระหว่างประเทศ แผนระดับที่ 2 ประกอบด้วย 4 แผน ดังนี้ 
  1) “แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ” หมายความว่า แผนแม่บทที่บรรลุ เป้าหมาย 
ตามทีก่ าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ (พระราชบัญญัติการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 มาตรา 3)
  2) “แผนการปฏิรูปประเทศ” หมายถึง แผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ 
ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. 2560  
  3) “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ” หมายความว่า แผนส าหรับถ่ายทอดยุทธศาสตร์
ชาติสู่กรอบและแนวทางในการพัฒนาประเทศในแต่ละช่วงระยะเวลา 5 ปี 
  4) “นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ” หมายถึงนโยบายและแผนตามกฎหมาย 
ว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ ซึ่งเป็นนโยบายและแผนหลักของชาติที่เป็นกรอบหรือทิศทางในการด าเนินการป้องกัน 
แจ้งเตือนแก้ไข หรือระงับยับยั้งภัยคุกคามเพ่ือธ ารงไว้ซึ่งความมั่นคงแห่งชาติ 
  หมายเหตุ : ค าว่า “แผนแม่บท......ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น....” “แผนการปฏิรูป
ประเทศ ด้าน.....” “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ …….”  และ “นโยบายและแผน
ระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ” สามารถใช้กับแผนในระดับที่ 2 เท่านั้น แผนระดับที่ 3 
หมายถึง แผนที่จัดท าขึ้นโดยหน่วยงานภาครัฐ ส่วนราชการ และ หน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือสนับสนุน 
การด าเนินงานของแผนระดับที่ 1 และ แผนระดับที่ 2 สู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
หรือจัดท าขึ้นตามที่กฎหมายก าหนด หรือจัดท าขึ้นตามกฎหมายก าหนด หรือ จัดท าขึ้นตามพันธกรณี
หรืออนุสัญญาระหว่างประเทศ โดยนับตั้งแต่วันที่ 4 ธันวาคม 2560 ครม. มีมติก าหนดการตั้งชื่อแผน 
ในระดับที่ 3 ให้ใช้ชื่อว่า “แผนปฏิบัติการด้าน.......ระยะที่ .......(พ.ศ. ..- ....)” เว้นแต่ได้มีการระบุชื่อแผน 
ไว้ในกฎหมายก่อนที่จะมีมติ ครม. วันที่ 4 ธันวาคม 2560 เช่น พระราชบัญญัติ  พระราชก าหนด 
พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง มติ ครม. เป็นต้น ว่าให้ชื่อแผนว่า แผนแม่บทด้าน..... แผนพัฒนา.......
หรือ แผนอ่ืนๆ.....จึงจะสามารถใช้ชื่อแผนตามที่บัญญัติไว้ในกฎหมายนั้นๆ ส าหรับองค์กรมหาชน  
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องค์กรอิสระ รัฐวิสาหกิจ และ อ่ืนๆ (ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง) ให้ใช้ชื่ อว่า “แผนปฏิบัติการ....... 
(ชื่อหน่วยงาน)......” เว้นแต่ได้มีการระบุไว้ในกฎหมายให้ใช้ชื่ออ่ืน 
  ความเชื่อมโยงของแผน 3 ระดับ 
  ปัจจุบันประเทศไทยมีการจ าแนกแผนออกเป็น 3 ระดับ ตามนัยของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 
4 ธันวาคม พ.ศ. 2560 โดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นแผนระดับที่ 1 ซ่ึงใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้
สอดคล้องและบูรณาการกัน เพ่ือให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 
ตามหลักธรรมาภิบาล โดยในการแปลงยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัตินั้นจะด าเนินการผ่านการถ่ายระดับ
เป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์ชาติสู่แผนระดับที่ 2 และแผนระดับ ที่ 3 เพ่ือให้เกิดการด าเนินการที่มี
ความสอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มุ่งสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ภายในปี  
พ.ศ. 2580 ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  แผนระดับที่ 1 : ยุทธศาสตร์ชาติ เป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลัก 
ธรรมาภิบาลเพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน เพ่ือให้เกิดเป็นพลัง
ผลักดันร่วมกันไปสู่ เป้าหมายดังกล่าวตามนัยของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพ.ศ.2560 
หมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ มาตรา 65 ยุทธศาสตร์ชาติ เปรียบเสมือนแผนที่น าทาง (roadmap) 
เพ่ือเดินไปสู่เป้าหมายอันเป็นชัยชนะที่ยิ่งใหญ่ของประเทศไทย นั่นคือ การหลุดพ้นจากกับดักรายได้ 
ปานกลางของการเป็นประเทศก าลังพัฒนา ให้เป็นประเทศรายได้สูงที่พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา 
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง หรือท าให้ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในการนี ้
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยผลักดันให้เราบรรลุความส าเร็จดังกล่าวประกอบไปด้วย 6 ด้าน กล่าวคือ 
  เป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด้วย  
  (1) ด้านความมั่นคง 
  (2) ด้านความสามารถในการแข่งขัน 
  (3) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย ์
  (4) ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
  (5) ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
  (6) ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
  โดยมียุทธศาสตร์ที่ (2) (3) และ (6) ที่มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กล่าวคือ  
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน โดยมีเป้าหมาย
การพัฒนาที่มุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลายหลายมิติ บนพ้ืนฐานแนวคิด 3 ประการ 
  (1) “ต่อยอดอดีต” เป็นการน าความได้เปรียบของประเทศในเชิงอัตลักษณ์ วัฒนธรรม ประเพณี 
วิถีชีวิต และอ่ืนๆ มาประยุกต์ผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือให้สอดรับกับบริบทของเศรษฐกิจ
และสังคมสมัยใหม่ 
  (2) “ปรับปัจจุบัน” เป็นการปรับโครงสร้างพ้ืนฐานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นโครงข่ายระบบคมนาคม
และขนส่ง โครงสร้างพื้นฐานวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและดิจิทัล และการปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อ
การพัฒนาอุตสาหกรรม และบริการในอนาคต 
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  (3) “สร้างคุณค่าใหม่ในอนาคต” ด้วยการเพ่ิมศักยภาพของผู้ประกอบกิจการ พัฒนาคนรุ่นใหม ่
รวมไปถึงการปรับรูปแบบธุรกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาด 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติ และทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่งและมีคุณภาพ  
เพ่ือน าไปสู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบกิจการ เกษตรกรยุคใหม่และอ่ืนๆ 
โดยมีสัมมาชีพตามถนัดของตนเอง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม และมีธรรมาภิบาล 
  เพ่ือให้เกิดความชัดเจนและการเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติทั้ง 6 ด้าน จึงได้มีการสรุป
ประเด็นสาระส าคัญออกมาจัดท ารายละเอียดเป็นแผนแม่บทหลักรวม 23 เล่ม แผนแม่บทในแต่ละเล่มนั้น
จะมีการน าเสนอข้อมูลฐาน (baseline data) การวิเคราะห์สถานการณ์ที่เผชิญอยู่ในปัจจุบัน แนวทาง 
การพัฒนาและความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติในแต่ละด้าน รวมทั้งเป้าหมายในภาพรวม  
(ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย) ที่ต้องการบรรลุ โดยแยกออกตามช่วงระยะเวลาต่างๆ 
  แผนระดับที่ 2 : คือ แผนซึ่งเป็นแนวทางการขับเคลื่อนประเทศในมิติต่างๆ เพ่ือบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติและการถ่ายทอดไปสู่แนวทางในการปฏิบัติในแผนระดับที่  3 
ทั้งนี้ในแผนระดับที่ 2 จะประกอบด้วยแผนหลัก 3 แผน อันได้แก่ 
  (1) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ” เป็นแผนแม่บทเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้
ยุทธศาสตร์ชาติตามนัยของพระราชบัญญัติการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 มาตรา 3 
  โดยเป็นแผนที่ก ำหนดประเด็นกำรพัฒนำในลักษณะที่มีควำมบูรณำกำร และเชื่อมโยงระหว่ำง
ยุทธศำสตร์ชำติด้ำนที่เกี่ยวข้องและประเด็นกำรพัฒนำจะไม่มีควำมซ  ำซ้อนกันระหว่ำงแผนแม่บทภำยใต้ 
ยุทธศำสตร์ชำติเพ่ือให้หน่วยงำนของรัฐสำมำรถน ำแผนแม่บทฯ ไปใช้ในทำงปฏิบัติได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
และป้องกันกำรเกิดควำมสับสน โดยกำรก ำหนดค่ำเป้ำหมำย แบ่งช่วงเวลำออกเป็น ๔ ห้วงกำรพัฒนำห้วงละ ๕ 
ปี  การขับเคลื่อนเพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติดังกล่าวเป็นเสมือน
ภารกิจการเดินทางไกล (long journey) ที่ต้องใช้ระยะเวลารวมอย่างน้อย 20 ปี (พ.ศ. 2561 2580)
ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกันและไม่หลงทางจึงได้มีการก าหนดสิ่งที่จะต้อง
บรรลุไว้เป็นระยะ รวม 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี กล่าวคือ ช่วงระยะแรก (พ.ศ. 2561 - 2565) ช่วงระยะที่สอง 
(พ.ศ. 2566 - 2570) ช่วงระยะที่สาม (พ.ศ. 2571 - 2575) และช่วงระยะสุดท้าย (พ.ศ. 2576 – 2580 
อันเปรียบเสมือนหลักกิโลเมตรของถนน (milestone) เพ่ือบอกให้เห็นถึงความก้าวหน้าใกล้ – ไกล 
ของการเดินทางไปสู่เป้าหมายปลายทางแผนแม่บทในแต่ละเล่มนั น จะมีกำรน ำเสนอข้อมูลฐำน 
(baseline data) กำรวิเครำะห์สถำนกำรณ์ที่เผชิญอยู่ในปัจจุบัน แนวทำงกำรพัฒนำและควำมเชื่อมโยง 
กับยุทธศำสตร์ชำติในแต่ละด้ำน รวมทั งเป้ำหมำยในภำพรวม (ตัวชี วัดและค่ำเป้ำหมำย) ที่ต้องกำร
บรรลุ โดยแยกออกตำมช่วงระยะเวลำต่ำงๆ ส าหรับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ 
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  (1) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและการบริการแห่งอนาคต 
จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาต่อยอดอุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศไปสู่ อุตสาหกรรมอนาคต 
การพัฒนาเป็นองค์รวมและการสร้างระบบนิเวศให้อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต โดยเน้นการสร้าง
รากฐานของอุตสาหกรรมและบริการ สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาของอุตสาหกรรม 
และบริการ ทั้งด้านบุคลากร การสร้างนวัตกรรม การปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบต่างๆ และการลงทุน
โครงสร้างพ้ืนฐานที่จ าเป็น สร้างมูลค่าเพ่ิม ในระยะต่อไปจะเป็นการสนับสนุนอุตสาหกรรมและบริการ 
แห่งอนาคตได้เติบโตด้วยการสร้างมูลค่าเพ่ิมจากเทคโนโลยีและนวัตกรรมของตนเอง ลดการพ่ึงพาเทคโนโลยี
จากต่างประเทศ 
  (2) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่ 5 การท่องเที่ยว ให้ความส าคัญจุดหมาย
ปลายทางของการท่องเที่ยวระดับโลกจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง โดยจะต้องพัฒนาการท่องเที่ยวทั้งระบบ 
มุ่งเน้นนักท่องเที่ยวกลุ่มคุณภาพ สร้างความหลากหลายด้านการท่องเที่ยวให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของนักท่องเที่ยว และมุ่งเน้นการพัฒนาการท่องเที่ยวในสาขาที่ มีศักยภาพแต่ยังคงรักษาจุดเด่น 
ของประเทศด้านขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรม อัตลักษณ์ความเป็นไทยตลอดจนให้คุณค่า 
กับสิ่งแวดล้อมไว้ได้ทั้งนี้การก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาการท่องเที่ยวในระยะ ๒๐ ปี ในระยะแรก 
ให้ความส าคัญกับการสร้างรายได้จากการท่องเที่ยวอย่างต่อเนื่องวางรากฐานด้านการท่องเที่ยวที่เน้น
มาตรฐานและคุณภาพระดับสากลสิ่งส าคัญที่สุดคือการสร้างความเชื่อมั่นในเรื่องความปลอดภัยให้ 
แก่นักท่องเที่ยว การบังคับใช้กฎหมายให้เกิดความปลอดภัยและไม่ให้นักท่องเที่ยวถูกเอารัดเอาเปรียบ 
แล้วจึงกระจายการท่องเที่ยวทั้งในมิติของพ้ืนที่และรายได้สู่ชุมชน ตลอดจนการให้ความส าคัญกับการพัฒนา 
การท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน เพ่ือมุ่งสู่ เป้าหมายสูงสุดของการท่องเที่ยวในการเป็นเครื่องมือในการลด
ความเหลื่อมล้ าของสังคมไทย        
  (3) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่  8 ผู้ประกอบกิจการและ SMEs  
การขับเคลื่อนการพัฒนาเพ่ือสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศในระยะ ๒๐ ปีข้างหน้า 
จ าเป็นต้องสร้างและพัฒนาผู้ประกอบการไทยให้เป็น “ผู้ประกอบกิจการยุคใหม่” ที่ก้าวทันและใช้ประโยชน์
จากเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนธุรกิจ โดยเฉพาะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
เนื่องจากการประกอบธุรกิจของผู้ประกอบกิจการ มีบทบาทส าคัญต่อการกระตุ้นให้เศรษฐกิจ
เจริญเติบโตและความเข้มแข็งของผู้ประกอบการจะช่วยให้ประเทศสามารถแข่งขันในระดับเวทีการค้า
โลกได้โดยผู้ประกอบกิจการยุคใหม่จะต้องมีทักษะแห่งอนาคตที่มีความพร้อมทางด้านทัศนคติทักษะ
ความสามารถและความรู้ส าหรับการรับมือกับการแข่งขันที่จะรุนแรงขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ของเทคโนโลยีได้แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมยุคใหม่จะเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมผู้ประกอบกิจการยุคใหม่ 
ให้เติบโตอย่างเข้มแข็งและเป็นกลไกส าคัญในการขยายตัวของเศรษฐกิจไทย 
  (4) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็นที่ 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 
โดยมุ่งเน้น การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพมนุษย์สร้างความอยู่ดี
มีสุขของครอบครัวไทยซึ่งเป็นหน่วยที่ย่อยที่สุดเพ่ือให้สามารถเป็นพลังในการขับเคลื่อนช่วยเหลือ
สังคมพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเก่ง และมีคุณภาพ
พร้อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปข้างหน้าได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่ง “คนไทยในอนาคตจะต้อง 
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มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ
รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มัธยัสถ์อดออม โอบอ้อมอารีมีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดี
ของชาติมีหลักคิดที่ถูกต้องมีทักษะที่จ าเป็นในโลกอนาคต สามารถใช้ภาษาไทยได้ดีมีทักษะสื่อสาร
ภาษาอังกฤษและภาษาที่ ๓ รวมทั้งอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนักพัฒนาเทคโนโลยีระดับสูงและนวัตกร นักคิด
ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่และอ่ืนๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง”  
  (2) แผนการปฏิรูปประเทศ เป็นแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศตามนัยของ 
พระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการด าเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. 2560 โดยเป็นแผนที่มุ่งเน้น 
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง หรือแก้ไขประเด็นปัญหาและอุปสรรคเร่งด่วนเชิงโครงสร้าง วิธี และกระบวนการ 
หรือกลไก หรือกฎระเบียบ ในห้วงระยะเวลา 5 ปีแรกของยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือให้รากฐานการพัฒนา
มีความม่ันคงเหมาะสม และสมควรกับบริบทประเทศ 
  แผนการปฏิรูปประเทศ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องต่อการกับการพัฒนากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ได้แก่ แผนปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) หัวข้อที่ 5 ด้านเศรษฐกิจ กิจกรรมปฏิรูปที่ 5 การพัฒนา
ศักยภาพคนเพ่ือเป็นพลังในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ การพัฒนาศักยภาพของคนในทุกระดับและทุกมิติ
ไม่ว่าจะเป็นเกษตรกร ผู้ประกอบการ วิสาหกิจชุมชน หรือแรงงาน จึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
องค์ความรู้และทักษะที่จ าเป็น เพ่ือเป็นพลังในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ ทั้งนี้ ปัจจุบันการสร้างและผลิต
ก าลังคนที่สอดรับกับความต้องการของตลาดแรงงานยังไม่เพียงพอนอกจากนี้ โครงสร้างประชากรไทย
ที่เข้าสู่สังคมสูงวัย ส่งผลให้เกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ขณะที่ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยีและสาธารณสุข ส่งผลให้คนมีอายุยืนมากขึ้น จึงควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาแรงงาน 
ผู้สูงวัยที่ยังสามารถท างานได้ตามศักยภาพ รวมทั้งการพัฒนาทักษะก าลังคนที่ออกจากระบบ
การศึกษามาแล้วเพ่ือยกระดับความสามารถในการประกอบอาชีพเดิม และสร้างโอกาสในการประกอบ
อาชีพอ่ืนๆ ที่สอดคล้องตามความต้องการของภาคอุตสาหกรรมและบริการเป้าหมายในแผนการปฏิรูป
ประเทศด้านเศรษฐกิจ เพ่ือให้เป็น “ก าลังคน” ที่มีศักยภาพสามารถเป็นพลังในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจได้อีกทางหนึ่ง 
  (3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นแผนเพ่ือใชเป็นแนวทางในการพัฒนา
ประเทศด้านเศรษฐกิจและสังคมอย่างต่อเนื่องในแต่ละห้วงระยะเวลา 5 ปี ซึ่งตองสอดคล้อง 
กับยุทธศาสตร์ชาติแนวนโยบายแห่งรัฐ สภาพการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมทั้งของประเทศและของโลก  
ทิศทางการพัฒนาประเทศที่เหมาะสมเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลมีการบูรณาการ การด าเนินการร่วมกัน
และมุ่งตอบสนองความเป็นอยู่ที่มีความผาสุกและยั่งยืนของประชาชนทั้งในระดับชาติและระดับภูมิภาค 
โดยจะเป็นแผนชี้น าประเด็นการพัฒนาที่จะต้องให้ความส าคัญในห้วงระยะเวลา 5 ปีนั้น โดยปัจจุบัน 
ก าลังเข้าสู่การใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
  อาจกล่าวได้ว่าในร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต มุ่งตอบสนองเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 13 จ านวน 2 เป้าหมาย ได้แก่ การพัฒนาคนส าหรับยุคใหม่ โดยการพัฒนาคนทุกช่วงวัย 
ได้รับการพัฒนาในทุกมิติการพัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูงสอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิต
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เป้าหมาย สามารถสร้างงานอนาคต และสร้างผู้ประกอบการอัจฉริยะท่ีมีความสามารถในการสร้าง 
และใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม รวมทั้งการมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม ด้วยการส่งเสริม 
การเรียนรู้ตลอดชีวิต ทั้งการพัฒนาระบบนิเวศเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต และพัฒนาทางเลือกในการเข้าถึง
การเรียนรู้ส าหรับผู้ที่ไม่สามารถเรียนในระบบการศึกษาปกติ นอกจากนี้หมุดหมายที่ 12 ยังมีความสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ชาติใน 3 ด้าน ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
ในประเด็นเป้าหมายประเทศไทยมีขีดความสามารถ ในการแข่งขันสูงขึ้น ด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง 
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นเป้าหมาย คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ พร้อมส าหรับวิถีชีวิต 
ในศตวรรษท่ี 21 และสังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต  
และด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ในประเด็นเป้าหมายสร้างความเป็นธรรม 
และลดความเหลื่อมล้ าในทุกมิติ และกระจายศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจและสังคมเพ่ิมโอกาส
ให้ทุกภาคส่วนเข้ามาเป็นก าลังของการพัฒนาประเทศในทุกระดับ 
  โดยสรุป คือ ยุทธศาสตร์ชาติถือว่าเป็นแผนที่ก าหนดทิศทางในระดับสูงสุดของประเทศ 
หรือถือว่าเป็นแผนระดับที่ 1 ส่วนแผนแม่บทนั้นถือว่าเป็นแผนระดับที่ 2 เพราะจะครอบคลุมแผนปฏิบัติ
ราชการ (หรือแผนปฏิบัติงาน) และโครงการส าคัญๆ (Flagship Project) ทั้งหมดของทุกส่วนราชการ
และหน่วยงานของรัฐทุกประเภท ซึ่งถือว่าเป็นแผนระดับที่ 3 และจะใช้ส าหรับเป็นค่าของบประมาณ
ประจ าปีต่อไป  
  ในขณะที่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายและแผนความมั่นคงและแผนการปฏิรูปประเทศ 
จะมีลักษณะเป็นแผนชี้น า (Indicative Plan) อันจะเป็นปัจจัยน าเข้าเพ่ือใช้ในการจัดล าดับความส าคัญ
และ/หรือปรับเป้าหมายของแผนแม่บทและแผนแม่บทย่อย ให้สอดรับสถานการณ์ ในแต่ละช่วงเวลา
นอกจากนี้นโยบายของรัฐบาลหรือค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรีต่อรัฐสภาก็จะเป็นการวางกรอบแนวทาง 
และการเน้นให้ความส าคัญเร่งด่วนกับปัญหาหรือประเด็นบางเรื่องเป็นพิเศษแต่ทั้งนี้ก็ต้องมีความสอดคล้อง
และสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ชาติอันเป็นไปตามเงื่อนไขของ บทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พ.ศ. 2560  
  แผนระดับท่ี 3 คือ แผนที่จัดท าขึ้นโดยหน่วยงานของรัฐ เพ่ือถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็น 
การพัฒนาของแผนระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2 เป็นแผนเชิงปฏิบัติที่จัดท าขึ้นโดยหน่วยงานของรัฐ
เพ่ือบรรลุภารกิจของหน่วยงานหรือประเด็นปัญหาเฉพาะด้านและสนับสนุนการด าเนินงานของแผน
ระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2 สู่การปฏิบัติโดยต้องสามารถส่งผลต่อการบรรลุผลลัพธ์เป้าหมาย 
ของแผนระดับที่ 2 โดยเฉพาะแผนแม่บทฯ อย่างน้อย 1 ประเด็น และต้องส่งผลต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
เป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติตามหลักการความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล (Causal Relationship : XYZ) 
คือ หลักในการด าเนินการและปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐ โดยใช้เป็นแนวทางจัดท าโครงการ/การด าเนินงาน 
การด าเนินงาน รวมทั้งติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลโครงการ/การด าเนินงานให้ส่งผลต่อการบรรลุผล 
สัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  ส าหรับแผนระดับ 3 ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ 
  แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน การพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย 
มุ่งเน้นการพัฒนาระยะยาวสอดคล้องกับการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยประเทศไทยสามารถสร้างสรรค์
และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเต็มศักยภาพในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานนวัตกรรม
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ข้อมูลทุนมนุษย์ และทรัพยากรอ่ืนใดเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
ไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนรัฐบาลได้ตระหนักถึงความจ าเป็นในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นองค์ประกอบ 
ส าคัญในการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศสู่การเป็นไทยแลนด์ 4.0 เพ่ือสร้างระบบเศรษฐกิจและสังคม 
ของประเทศท่ีขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับประเทศ 
  แผนปฏิบัติการด้านแรงงานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็ง
ทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน เพ่ือให้พร้อมรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง และให้สอดคล้อง 
กับทิศทางการพัฒนาของประเทศคุ้มครองและส่งเสริมแรงงานให้มีความมั่นคงในการท างาน มีหลักประกัน 
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมไปถึงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างบูรณาการ 
เพ่ือการบริหารจัดการและการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ซึ่งจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนของกองทุนทั้ง 3 แผน อันได้แก่ แผนปฏิบัติการด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี 
  บทสรุป 
  กระบวนการทบทวน เพ่ือประเมินด้านบริบทการเปลี่ยนแปลง สภาพการณ์ ทิศทาง กรอบนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ชาติ พบว่ากระบวนการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่ผ่านนั้น 
เริ่มตั้งแต่การทบทวน การด าเนินงาน บริบทต่าง  ๆและสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป 
เพ่ือทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทาง เป้าหมาย และผลการด าเนินงาน ประกอบการก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่มุ่งเน้นในปี พ.ศ. 2566 – 2570  
  บริบทต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่สภาพแวดล้อมภายใน 
และภายนอกของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป ผลการทบทวนพบว่า สภาพแวดล้อมระดับโลก
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ได้แก่ ภาวะเศรษฐกิจโลกที่ผันผวน การชะลอตัวของเศรษฐกิจทั่วโลก 
ท าให้ผู้ประกอบกิจการในประเทศไทยต้องปรับตัวเพ่ือแข่งขันมากขึ้น การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ข้อจ ากัด 
ด้านทรัพยากร การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ซึ่งส่งผลกระทบต่อภาคเกษตรกรรมและการแพร่ระบาด 
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID – 19) สถานการณ์ที่เกิดขึ้นเหล่านี้ส่งผลให้ประเทศไทย 
ต้องให้ความส าคัญกับการสร้างและพัฒนาผู้ประกอบกิจการไทยให้เป็น “ผู้ประกอบกิจการยุคใหม่” 
พัฒนาศักยภาพคนเพ่ือเป็นพลังในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ การพัฒนาศักยภาพของคนในทุกระดับและทุกมิติ 
มุ่งเน้นให้ประเทศไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต  
และยุทธศาสตร์ของประเทศด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น ผลการทบทวน 
เป้าหมายของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานควรจะคงแนวคิดในการผลักดันให้สถานประกอบกิจการและก าลังแรงงาน 
เข้าถึงการใช้บริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง 
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ตารางท่ี 2-7 ความเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ความเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ป ี
(พ.ศ. 2561 - 2580) 

ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  ยุทธศาสตร์ชาติที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของมนุษย์ 
ยุทธศาสตรท์ี่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพฒันาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

แผนแม่บทภายใตแ้ผนยุทธศาสตร์ชาติ 
(พ.ศ. 2561 - 2580) 

4. อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต 5. การท่องเที่ยว  8. ผู้ประกอบกจิการและวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ 
11. การพัฒนาศกัยภาพคนตลอดช่วงชวีิต 

(ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

1. การปรับโครงสร้างการผลิตสูเ่ศรษฐกิจฐานนวัตกรรม    2. การพฒันาคนส าหรับโลกยุคใหม่   
3. การเสรมิสร้างความสามารถของประเทศในการรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ 

แผนการปฏิรปูประเทศ การสร้างแรงงานคณุภาพ (Super Worker) และเชื่อมโยงแรงงานสู่ตลาดอย่างครบวงจร 

ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี  
24 กรกฎาคม 2562 

นโยบายหลัก การพัฒนาเศรษฐกจิและความสามารถในการแข่งขนัของไทย นโยบายเร่งด่วน การยกระดับศักยภาพของแรงงาน 

แผนพัฒนาดิจทิัลเพื่อพัฒนาเศรษฐกจิและสังคม 
ของประเทศไทย ระยะ 20 ป ี(พ.ศ. 2560 - 2579) ยุทธศาสตรท์ี่ 4 การปรับเปลี่ยนภาครฐัสู่การเป็นรัฐบาลดจิิทัล ยุทธศาสตรท์ี่ 5 พัฒนาก าลังคนให้พรอ้มเขา้สู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดจิิทัล 

แผนยทุธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของประเทศ 
ระยะ 20 ป ี(พ.ศ. 2560 - 2579) 

ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564)    ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 - 2569) 
                 ช่วงที ่3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 - 2575)                   ชว่งที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) 

แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 5 ป ี
(พ.ศ. 2560 - 2564) 

ยุทธศาสตรท์ี่  1 การเพิ่มศกัยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ  
เพื่อสรา้งความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และแข่งขันไดอ้ย่างย่ังยืน 

ยุทธศาสตรท์ี่ 2 การคุ้มครองและเสรมิสร้างความมัน่คง หลักประกนัในการท างาน 
และคุณภาพชวีิตที่ด ี

ยุทธศาสตรท์ี่ 5 การบริหารจัดการองคก์ร บุคลากร ดว้ยหลักธรรมาภิบาลและเสริมสรา้งการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

แผนปฏบิตักิารด้านแรงงาน 
(พ.ศ. 2563 - 2565) 

แนวทางที ่1 การเพิม่ศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
เพื่อสรา้งความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันไดอ้ย่างย่ังยืน 

แนวทางที ่6 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เพือ่บูรณาการสารสนเทศทีท่ันสมัย 
และมเีสถียรภาพ 

แผนปฏบิตักิารดิจทิัล กระทรวงแรงงาน ระยะ 5 ป ี  
(พ.ศ. 2560 - 2564) 

 ยุทธศาสตรท์ี่ 1 เรียนรู้พฤตกิรรมประชาชนเพื่อการปรับเปลี่ยนบริหารดิจทิัล ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ยกระดับการส่งมอบบรกิารดิจทิัลสู่ประชาชน 
       ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาเพื่อการแปลงรูปวัฒนธรรมเชิงดจิิทลั   ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงและทันสมัย 

แผนปฏบิตัิราชการ ระยะ 3 ป ี(พ.ศ. 2563 - 2565) 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

แผนปฏิบัติราชการเรือ่งที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝมีือแรงงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรือ่งที่ 5 การบริหารจัดการองค์การและระบบฐานขอ้มูล 

ให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนือ่ง 
แผนปฏบิตักิารดิจทิัลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  

ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) 
แผนปฏิบัติการเรื่องที่ 1 ยกระดับการบรกิารของกรมพัฒนาฝีมอืแรงงานให้ตรงกับความต้องการของประชาชนมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

แผนกลยทุธก์ารบริหารทรพัยากรบคุคล 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) 

1. มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์ 2. มิติด้านประสทิธิภาพ   3. มิติด้านประสทิธิผล   
4. มิติด้านความพรอ้มรับผิด   5. มิติด้านคณุภาพชีวิต 



  

2-๙๑ 

ตารางท่ี 2-8 ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) จ าแนกเป็นรายประเด็น 

ประเด็นที่เกีย่วข้อง ความเช่ือมโยงกบัแผน 
การวิเคราะหป์ระเด็นเพื่อก าหนด 

แผนปฏบิตักิารด้านต่างๆ ของกองทุน 
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พัฒนาและยกระดับ
มาตรฐานฝมีอืแรงงาน
ให้เป็นที่ยอมรับ 
ในระดับสากล 

X  X X X  X X X  X  X ส่งเสริมและสนับสนนุ 
ให้ผู้ประกอบกิจการ
พัฒนาศักยภาพแรงงาน
ให้มีความสามารถ 
ในการแข่งขัน 
ทางเศรษฐกิจ 

X X  

พัฒนาระบบการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานรองรับ
นวัตกรรม และ
เทคโนโลยี 
ที่เปลี่ยนแปลง  

X X X X X X X X X X X X X X   

พัฒนาระบบ 
การบริหารจัดการ
องค์กรให้มี
ประสิทธภิาพ 
 
 
 
 

X X   X X X  X  X X  บริหารจัดการกองทนุ 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์  
 
 
 
 
 

X   
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ประเด็นที่เกีย่วข้อง ความเช่ือมโยงกบัแผน 
การวิเคราะหป์ระเด็นเพื่อก าหนด 

แผนปฏบิตักิารด้านต่างๆ ของกองทุน 
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ความสามารถสูง 
ในการพฒันา 
ฝีมือแรงงานเพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 
ของประเทศ  

X X X X X     X X X  พัฒนาระบบการบริหาร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

X  X 

การพัฒนาบุคลากร 
ให้มีสมรรถนะสูง 

X  X 

ปรับเปลี่ยน 
การท างานภาครัฐ
ด้วยเทคโนโลยีดิจทิัล
ให้มีประสิทธภิาพ
และธรรมาภิบาล 

x x x  x x  x  x x x x ส่งเสริมและสนับสนนุ
การพัฒนางานด้านต่างๆ
ตามพันธกิจของกองทุน
ด้วยเทคโนโลยีดิจทิัล 

x X  

             

พัฒนาบุคลากรกองทนุ
ให้มีความรู้ดจิิทัล 
ให้เท่าทนักับการใช้
เทคโนโลยีดิจทิัล 

x x  
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ตารางท่ี 2-9  แสดงความสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ 

แผนระดบั 
1 

แผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ป ี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตรท์ี่ 3 ด้านการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพของมนษุย์ ยุทธศาสตรท์ี่ 6 ด้านการปรบัสมดุลและพฒันาระบบบรหิารจดัการภาครัฐ 
เป้าหมาย : ประเทศมขีีดความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น  เป้าหมาย : สังคมไทยมีสภาพแวดลอ้มที่เอือ้และสนับสนนุ 

ต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต 
เป้าหมาย : ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศนูย์กลาง ตอบสนองความตอ้งการ และ 
ให้บริการอย่างรวดเร็ว โปร่งใส 

 

แผนระดบั 
2 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

  เปา้หมาย 
1. การขยายตัวของผลติภัณฑ์ 
มวลรวมในประเทศในสาขา
อุตสาหกรรมและบริการ 
2. ผลิตภาพการผลิตของ
อุตสาหกรรมและภาคบริการ
เพิ่มขึน้  
 แผนย่อย 
1. อุตสาหกรรมชีวภาพ 
- เป้าหมายแผนย่อย
อุตสาหกรรมชีวภาพ 
มีการขยายตัวมากขึ้น  
โดยในปี 2566 - 2570  

 เปา้หมาย 
1. ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ
ด้านการทอ่งเที่ยวตอ่ผลิตภัณฑ์ 
มวลรวมในประเทศเพิ่มขึ้น 
2. รายได้จากการท่องเที่ยว 
ของเมืองรองเพิ่มขึน้ 
3. ความสามารถทางการแข่งขนั
ด้านการทอ่งเที่ยวดีขึน้  
 แผนย่อย 
1. การทอ่งเที่ยวเชิงสร้างสรรค ์
และวัฒนธรรม  
- เป้าหมายแผนย่อย 

 เปา้หมาย   
1. ผู้ประกอบกจิการในทุกระดับ 
เป็นผู้ประกอบกิจการยุคใหม ่
ที่มีบทบาทต่อระบบเศรษฐกจิ 
เพิ่มมากขึน้ 
 แผนย่อย 
1. การสร้างความเขม้แข็งผู้ประกอบ
กิจการอัจฉริยะ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. การขยายตัวของวิสาหกจิเริม่ต้น 
ในประเทศไทยเพิ่มขึ้น โดยเป้าหมาย 
ในปี 2566 - 2570 อยู่ทีอ่ัตรา 

 เปา้หมาย 
1. คนไทยทกุช่วงวัยมีคณุภาพเพิ่มขึ้น 
ได้รับการพัฒนาอย่างสมดุล ทั้งด้านร่างกาย 
สติปัญญา และคุณธรรม จริยธรรม เป็นผู้ทีม่ี
ความรูท้ักษะในศตวรรษที่ 21 รกัการเรียนรู้ 
อย่างต่อเนื่องตลอดชวีิต 
 แผนย่อย  
1. การสร้างสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ตอ่การพฒันา
และเสริมสร้างศักยภาพมนุษย์ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. ครอบครวัไทยมีความเขม้แข็ง  
และมีจติส านกึความเป็นไทย ด ารงชีวิต 
แบบพอเพียงมากขึ้น โดยเป้าหมาย 

 เปา้หมาย 
1. คนไทยได้รับการพัฒนา
อย่างเต็มศักยภาพในทุกช่วงวัย 
2. ก าลังคนมีสมรรถนะสูง 
สอดคล้องกับความต้องการ 
ของภาคการผลิตเป้าหมาย 
และสามารถสร้างอนาคต 
3. ประชาชนทกุกลุม่เข้าถึง 
การเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 เปา้หมาย 
1. สร้างและพัฒนา
ก าลังคนที่มทีักษะ 
และความพร้อม  
เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 
หัวข้อที่ 13  
ด้านวัฒนธรรม กีฬา 
แรงงาน และการพฒันา
ทรพัยากรมนษุย ์
กิจกรรมปฏิรปูที่ 4  
การพฒันาระบบ 
การบรหิารจดัการ
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

ค่าเป้าหมายขยายตัว  
ร้อยละ 10  
- แนวทางการพฒันา 
1. สนับสนนุการสร้างมูลค่าเพิม่ 
จากวัตถุดิบชีวภาพที่เป็นมิตร 
กับสิ่งแวดลอ้มและสร้าง
เศรษฐกิจฐานชวีภาพอุบติใหม่
ทั้งระบบอย่างครบวงจร 
2. สนับสนนุการสร้างมูลค่าเพิม่ 
ของเศรษฐกิจสเีขียวจาก
นวัตกรรมและการใช้ประโยชน์
จากทรัพยากรชีวภาพ 
อย่างย่ังยืน 
3. พัฒนาอตุสาหกรรมชีวภาพ
อย่างบูรณาการตลอดทั้งห่วงโซ่
มูลค่าและเชื่อมโยงกับ
อุตสาหกรรมและบริการ 
ที่เกี่ยวข้อง 
4. สร้างและพัฒนาผู้ประกอบ
กิจการด้านเทคโนโลยี 
ที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจชีวภาพ 
โดยการพัฒนาก าลังคน 
ให้เพียงพอต่อการขับเคลื่อน

1. รายได้จากการท่องเที่ยว 
เชิงสร้างสรรคแ์ละวฒันธรรม 
เพิ่มขึน้ โดยมเีป้าหมายของปี 
2566 - 2570 อยู่ที่อัตรา 
การขยายตัวของรายได้อยู่ที ่
ร้อยละ 10  
2. เมืองและชมุชนที่มีศกัยภาพ 
ด้านการทอ่งเที่ยวเชิงสร้างสรรค์
และวัฒนธรรมเพิ่มขึน้              
โดยเป้าหมายของปี 2566 - 2570  
อยู่ที่จ านวนเมอืงและชุมชน 
ที่มีศักยภาพด้านการท่องเที่ยว 
เชิงสร้างสรรค์ และวัฒนธรรม 
อยู่ที่ 15 เมือง  
3. สินค้าทอ่งเที่ยวเชิงสร้างสรรค์
และวัฒนธรรมไดร้ับการขึ้น
ทะเบียนเป็นทรัพย์สินทางปัญญา
เพิ่มขึน้ โดยเป้าหมายปี 2566 / 
2570 อยู่ที่อัตราการขยายตัว 
ของสินค้าและบริการการทอ่งเที่ยว 
เชิงสร้างสรรคแ์ละวฒันธรรม 
ที่ได้รับการขึน้ทะเบียนทรัพย์สิน
ทางปัญญาขยายตัว รอ้ยละ 7 

การขยายตัวจ านวนการก่อตั้ง
วิสาหกิจเริ่มต้น ขยายตัวร้อยละ 15 
2. ความสามารถในการแข่งขัน 
ด้านการใช้เครื่องมือและเทคโนโลยี
ดิจิทัล ดีขึ้น โดยเป้าหมายในปี 
2566 -2570 อยู่ที่อันดับ
ความสามารถในการแข่งขัน 
ด้านการใช้เครื่องมือเทคนิคดิจทิัล  
อยู่ที่อนัดับที่ 1 ใน 30 
- แนวทางในการพัฒนา 
1. พัฒนาทักษะความเป็นผู้ประกอบ
กิจการ โดยวางรากฐานการศกึษา 
ทั้งในและนอกระบบให้กับเยาวชน 
รุ่นใหม่ให้มทีักษะและจติวิญญาณ 
ในการประกอบธรุกจิ 
2. สร้างและพัฒนาผู้ประกอบกิจการ 
ในทกุระดับให้มจีิตวิญญาณของการ 
เป็นผู้ประกอบกิจการขับเคลื่อนธรุกจิ 
ด้วยเทคโนโลยี นวัตกรรมและ
ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่า
ให้กับสินค้าและบริการ 
3. พัฒนาวิสาหกิจเริ่มต้น โดยการ
ส่งเสริมให้ตอ่ยอดแนวความคิด

ในปี 2566 -2570 อยู่ที่ดัชนีครอบครวั
อบอุ่น อยู่ทีร่้อยละ 80  
- แนวทางการพฒันา 
1. สร้างความกนิดีอยู่ดีมีสขุของครอบครัวไทย
สร้างครอบครัวให้เหมาะสมกับโลกในศตวรรษ
ที่ 21  
2. ส่งเสรมิบทบาทการมีส่วนร่วมของภาครฐั 
ภาคเอกชน องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 
ครอบครัวและชมุชนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ปลูกฝังและพัฒนาทกัษะนอกห้องเรียน 
3. พัฒนาระบบฐานข้อมูลเพือ่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเชือ่มโยงและบูรณา
การขอ้มูลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ระหว่างภาคีการพัฒนาต่างๆ โดยการเชื่อม
ข้อมูลที่เกี่ยวกับการศกึษา การพัฒนาตนเอง 
สุขภาพอืน่ๆ 
2. การพฒันาเด็กตั้งแต่ชว่งการตั้งครรภ ์
จนถึงปฐมวัย 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. เดก็เกดิมาอย่างมีคณุภาพมีพฒันาการสมวยั
สามารถเข้าถึงบริการทีม่ีคุณภาพมากขึน้ 
โดยมีเป้าหมายปี 2566 - 2570  

ก าลังคนของประเทศ
แบบบูรณาการ 
 เปา้หมาย 
 1. มีระบบการพัฒนา
ก าลังแรงงานตลอด 
ช่วงชีวิตและการคุ้มครอง
แรงงานนอกระบบ 
แบบบูรณาการ 
กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การบรหิารจดัการ
ศกัยภาพบคุลากร 
ของประเทศ 
 เปา้หมาย 
1. หน่วยงานภาครัฐ 
มีสมรรถนะในระดับ 
ที่สามารถขับเคลือ่น
ประเดน็การพัฒนาใหม่ๆ  
บนพื้นฐานของการ 
มีระบบบริหารจัดการ 
ที่มีประสิทธิภาพ 
2. ประชาชนทกุภาคส่วน
ได้รับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะใหม่ๆ  รวมถึง 
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

เศรษฐกิจชวีภาพในปัจจุบัน 
และอนาคต 
5. สร้างโอกาสขยายช่องทาง
การตลาดทั้งในและต่างประเทศ 
6. มีการประเมินมูลค่าทาง
เศรษฐศาสตร์ของระบบนิเวศ 
ที่เป็นมาตรฐาน 
2. อุตสาหกรรมและบริการ
การแพทย์ครบวงจร 
- เป้าหมายแผนย่อย
อุตสาหกรรมและบริการ
การแพทย์โดย  
ในปี 2566 - 2570  
ค่าเป้าหมายขยายตัว ร้อยละ 5 
- แนวทางการพฒันา 
1. พัฒนาอตุสาหกรรมและ
บริการทางการแพทย์แบบบูรณา
การควบคู่ไปกับอตุสาหกรรม 
ที่เกี่ยวข้องอื่นๆ ในหว่งโซ่มูลค่า 
2. ส่งเสรมิการพัฒนาและการใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ทางการแพทย์ 

- แนวทางการพฒันา 
1. สร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มให้กับ
สินค้าและบริการบนฐานของทุน
ทางวัฒนธรรมภมูิปัญญาท้องถิ่น 
ที่มีเอกลักษณเ์ฉพาะถิ่น 
2. พัฒนาปัจจัยแวดลอ้มให้เอือ้ตอ่ 
การส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค ์
เพื่อน ามาพัฒนาต่อยอดสินค้า 
และบรกิารด้านการท่องเที่ยว 
3. เสริมสร้างศักยภาพของ 
ผู้ประกอบกิจการและบุคลากร 
ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
เพื่อให้มทีักษะและองค์ความรู ้
ในธุรกิจตลอดห่วงโซอุ่ปทาน 
การท่องเที่ยว 
4. ส่งเสรมิการจดทะเบียน  
การคุ้มครอง การใช้ทรัพย์สิน 
ทางปัญญาและภูมิปญัญา 
เพื่อสนับสนุนการพฒันาตอ่ยอด 
สู่การท่องเที่ยวเชิงสร้างสรรค์ 
และการเป็นเมอืงศูนย์กลาง 
การท่องเที่ยวของภูมิภาค 

สามารถน าเทคโนโลยีและนวัตกรรม
มาใช้ในการสร้างธุรกิจ 
4. ส่งเสรมิให้ผู้ประกอบกจิการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ปรับรูปแบบธุรกิจใหม่โดยน า
เทคโนโลยีดิจทิัลมาปรับใชก้ับวิถ ี
การด าเนนิธุรกิจตลอดกระบวนการ 
มากขึน้ 
5. ส่งเสรมิการรวมกลุ่มและสร้าง
เครือข่ายของผู้ประกอบกจิการ  
ทั้งในและต่างประเทศให้เข้มแข็ง 
2. การสร้างโอกาสเข้าถึงบริการ 
ทางการเงนิ 
 เป้าหมาย 
1. สินเชือ่ธรุกจิรายใหม่ที่ไม่ใช ่
รายใหญ่เฉลี่ยต่อปีเพิ่มขึน้  
โดยเป้าหมายในปี  2566 - 2570 
อยู่ที่อัตราการขยายตัวของสนิเชือ่ 
รายใหม่ที่ไม่ใช่รายใหญ่ทีร่้อยละ 10 
2. มูลค่าการระดมทุนผ่านตลาดทุน 
ของกิจการที่เริม่ตั้งตน้และวิสาหกจิ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมเพิ่มขึน้โดย
ที่เป้าหมายของปี 2566 - 2570  

คือ ดัชนีพัฒนาการเดก็สมวัยตอ้งไม่นอ้ยกวา่
ร้อยละ 85 
- แนวทางในการพัฒนา 
1. จัดให้มีการเตรียมความพร้อม ทั้งสุขภาวะ 
เจตคติ ความรู ้และทกัษะให้แก ่พ่อ แม่  
กอ่นการตั้งครรภ ์
2. จัดให้มีการพัฒนาเดก็ปฐมวัยให้มีสุขภาวะ 
ที่ดีและสมวัยโดยส่งเสริมและสนับสนุน 
ให้โรงพยาบาลทุกระดับและหน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องด าเนนิงานตามมาตรฐานงาน
อนามัยแม่และเดก็สู่มาตรฐานโรงพยาบาล 
และบรกิารสขุภาพ 
3. จัดให้มีการพัฒนาเดก็ปฐมวัย ให้มีการ
พัฒนาสมรรถนะและคุณลกัษณะที่ดีสมวัย 
ทุกด้าน โดยการพฒันาหลกัสูตรการสอน 
และปรับปรุงสถานพัฒนาเดก็ปฐมวัย  
ให้มีคุณภาพตามมาตรฐานทีเ่นน้การพัฒนา
ทักษะส าคญัด้านต่างๆ 
3. การพฒันาชว่งวัยเรียน/วัยรุน่ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. วัยเรียน/วัยรุ่น มีความรู้และทกัษะ 
ในศตวรรษที่ 21 ครบถ้วน รูจ้ักคิด  
วิเคราะห์ รกัการเรียนรู้ มีส านกึพลเมือง  

การสร้างตลาดงานใหม่ๆ 
รองรับอย่างเหมาะสม 
น าไปสู่ความมั่นคง 
ทางอาชีพ 
3. เด็กวัยเรียนไดร้ับการ
พัฒนาทกัษะส าหรับ 
การเตรียมความพรอ้ม 
สู่ศตวรรษที่ 22  
ด้วยจิตวิญญาณ 
ของความเป็นไทย 
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แผนระดบั 
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพ 
ในการให้บรกิารด้านสขุภาพ 
3. ส่งเสรมิการพัฒนา
อุตสาหกรรมการแพทย์ 
ที่ทนัสมัย มีคุณค่า มีมูลค่าสูง 
โดยส่งเสริมการน าผลิตภณัฑ์
ของอตุสาหกรรมทางการแพทย์
ที่ทนัสมัยมาใช้ในประเทศ 
4. ผลิตและพฒันาบุคลากร
ทางด้านสขุภาพในทุกระดับ 
ทั้งในภาคอุตสาหกรรมและ
บริการทางการแพทย์  
5. ยกระดับมาตรฐานผลิตภัณฑ์ 
ทางการแพทย์และการให้บรกิาร 
ทางการแพทย์ให้เทียบเท่าระดับ
สากล 
6. ขยายช่องทางการตลาด 
ทั้งในและต่างประเทศเชือ่มโยง 
กับการทอ่งเที่ยวเชิงสขุภาพ 
และกจิกรรมอืน่ๆ เพื่อสร้าง
มูลค่าเพิ่มในประเทศ 
 

5. ส่งเสรมิการตลาด การทอ่งเที่ยว
โดยการน าเอาเอกลกัษณ ์
ของประเทศและของแต่ละท้องถิ่น
ให้เป็นที่เข้าใจในเวทโีลกผ่านสือ่
สร้างสรรค์และนวัตกรรม 
ทางสื่อต่างๆ 
2. การท่องเที่ยวเชิงธรุกจิ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. รายได้จากการท่องเที่ยว 
เชิงธุรกิจเพิ่มขึน้ โดยมีเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 อยู่ทีอ่ัตรา 
การขยายตัวของรายได้ 
อยู่ที่ รอ้ยละ 5 
2. การเป็นจุดหมายปลายทาง 
ในการจัดประชุมนานาชาต ิ
ของไทย โดยมเีป้าหมาย 
ของปี 2566 - 2570  
อยู่ที่อนัดับ 1 ใน 20 ของอันดับ
ของไทยในการเป็นจุดหมาย 
ปลายทางการจัดประชมุนานาชาติ
ตามดัชน ีICCA  
 
 

อยู่ที่อัตรามูลค่าการระดมทนุ 
ผ่านตลาดทุนของกิจการที่เริ่มตน้ 
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อม ขยายตัวรอ้ยละ 12 
- แนวทางการพฒันา 
1. ส่งเสรมิการจัดหาแหล่งทนุและ
พัฒนาช่องทางการเข้าถึงแหล่งทนุ  
ที่เป็นนวัตกรรมรูปแบบใหม่ๆ 
ครอบคลุมวงจรธุรกิจที่มีความ
หลากหลายและน่าเชือ่ถือทั้งใน 
และต่างประเทศ 
2. พัฒนาผลิตภณัฑ์ทางการเงิน 
และการบริหารความเสี่ยงเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการที่เหมาะสม
กับแต่ละกลุ่ม 
3. พัฒนาระบบประเมนิมูลค่า
ทรัพย์สินในรูปแบบต่างๆ  
เพื่อใช้เป็นหลักประกนัทางธุรกิจ  
ในการขอสนิเชือ่ของผู้ประกอบ
กิจการ 
4. พัฒนาระบบประเมนิความ
น่าเชือ่ถือทางเครดิต และระบบการ
รู้จักลูกค้าที่สะดวกมากขึน้ โดยใช้

มีความกล้าหาญทางจริยธรรม มีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาปรับตัว สือ่สารและท างาน
ร่วมกับผู้อืน่ได้อย่างมีประสิทธิผลตลอดชีวิต 
ดีขึ้น โดยเป้าหมาย ปี 2566 - 2570 คือ 
คะแนนความสามารถในการแข่งขนั  
การพัฒนาทนุมนุษย์ด้านทักษะ (Skill)  
ของ World Economic Forum (WEF) 
เพิ่มขึน้รอ้ยละ 20  
- แนวทางการพฒันา 
1. จัดให้มีการพัฒนาทกัษะที่สอดรับกับทกัษะ
ในศตวรรษที่ 21 โดยเฉพาะทกัษะด้านการคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์ความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อน ความคิดสร้างสรรค์  
การท างานร่วมกับผู้อืน่ 
2. จัดให้มีการพัฒนาทกัษะด้านภาษา ศิลปะ 
และความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 
ที่สอดคลอ้งกับความสามารถ ความถนัด 
และความสนใจ 
3. จัดให้มีการพัฒนาทกัษะในการวางแผนชีวิต
และวางแผนการเงินตลอดจนทักษะที่เชือ่มต่อ
กับโลกการท างาน 
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แผนระดบั 
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

3. อุตสาหกรรมและ 
บริการดิจิทลั ขอ้มูล 
และปัญญาประดิษฐ ์
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. อุตสาหกรรมและบริการ
เทคโนโลยีดิจทิัล ขอ้มูล
ปัญญาประดิษฐ์ มกีาร 
ขยายตัวเพิ่มขึน้ โดยค่า
เป้าหมายปี 2566 - 2570 
ขยายตัวร้อยละ 5 
 2. ความสามารถในการพัฒนา
ด้านเศรษฐกิจของดิจทิัลไทย 
ดีขึ้น โดยค่าเป้าหมาย  
ปี 2566 - 2570 ติดอันดับ 1  
ใน 30 ของ Digital Evolution 
Index ของไทย 
- แนวทางการพฒันา 
1. ยกระดับความสามารถ 
ของผู้ผลิต ผู้พัฒนาและ
ผู้ออกแบบและสร้างระบบ 
ของไทย ให้มีความสามารถ 
ในการแข่งขันในด้านต่างๆ  
ได้มากขึน้  

- แนวทางการพฒันา 
1. พัฒนาโครงสร้างพืน้ฐานและ 
สิ่งอ านวยความสะดวกของเมือง
ท่องเที่ยวเชิงธุรกิจให้มีความพร้อม
ส าหรับการเดินทางเพือ่ประกอบ
ธุรกจิ 
2. สนับสนนุมาตรการเพือ่สร้าง
แรงจูงใจและอ านวยความสะดวก 
ในการด าเนินกิจกรรมการท่องเที่ยว
เชิงธุรกิจรวมทั้งสร้างความพร้อม
ของธรุกจิทีเ่กี่ยวเนือ่งตลอดห่วงโซ่
คุณค่าและระบบนิเวศของการ
เดินทางทอ่งเที่ยวเชิงธุรกิจ 
3. ส่งเสรมิการตลาดและสนับสนุน 
การเป็นเจ้าภาพจัดงานในระดับ
นานาชาต ิ
3. การท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ  
ความงามและแพทย์แผนไทย 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. รายได้จากการท่องเที่ยว 
เชิงสุขภาพ ความงามและแพทย์
แผนไทยเพิม่ขึ้น โดยเป้าหมาย 

ประโยชน์จากขอ้มูลทั้งที่เป็นการเงิน
และไม่ใช่การเงนิ 
5. สนับสนนุให้ทุกภาคส่วน 
เข้าถึงบรกิารทางการเงินดว้ยต้นทุน 
ที่เหมาะสม โดยน าเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมมาชว่ยเพิ่มความสะดวก 
ในการเข้าถึงบริการทางการเงนิ 
6. พัฒนาประสิทธิภาพของระบบ
การเงินทั้งตลาดเงิน ตลาดทนุ และ 
การประกนัภัย รวมทั้งส่งเสรมิ 
การแข่งขนัรวมทัง้การส่งเสริม  
การแข่งขนัทีเ่ป็นธรรมระหว่าง 
ผู้ให้บริการทางการเงนิด้านต่างๆ 
3. การสร้างโอกาสเข้าถึงตลาด 
- เป้าหมายย่อย 
1. มูลค่าพาณิชย์อเิล็กทรอนกิส ์
ของประเทศเพิ่มขึน้ โดยเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 อยู่ทีก่ารขยายตัว 
ของมูลค่าพาณิชย์อิเลก็ทรอนกิส ์
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อม เพิ่มขึ้น 1 เท่า  
2. ความสามารถในการแข่งขัน 
ด้านการค้าระหว่างประเทศ 

4. การพฒันาและยกระดับศักยภาพวัยท างาน 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. แรงงานมีศกัยภาพในการเพิม่ผลผลิต  
มีทกัษะอาชีพสงู ตระหนกัในความส าคัญ  
ที่จะพัฒนาตนเองให้เต็มศกัยภาพสามารถ
ปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ตามพลวัตของ
โครงสร้างอาชีพ และความต้องการของ
ตลาดแรงงานเพิม่ขึน้โดยในปี 2566 - 2570 
มีเป้าหมายอยู่ที่ ผลิตภาพแรงงานต้องไม่ต่ ากว่า
ร้อยละ 2.5   
- แนวทางการพฒันา 
1. ยกระดับศักยภาพทกัษะและสมรรถนะ 
ของคนในช่วงวัยท างานให้มีคณุภาพมาตรฐาน 
สอดคล้องกับความสามารถเฉพาะบุคคลและ
ความต้องการของตลาดงาน รวมทั้งเทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อสร้างความเข้มแข็งเศรษฐกิจและ
ผลิตภาพเพ่ิมขึน้ให้กบัประเทศ 
2. เสริมสร้างวฒันธรรมการท างาน 
ที่พึงประสงคแ์ละความรู้ความเข้าใจและ 
ทักษะทางการเงิน เพื่อเสริมสร้าง ความมัน่คง
และหลักประกนัของตนเอง และครอบครัว 
รวมทั้งสร้างเสรมิคุณภาพชีวติที่ดี            
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

2. ผลิตและพฒันาบุคลากร 
ทั้งทางด้านผู้ใช้ ผู้ผลติ และ 
ผู้ให้บริการในภาคส่วนตา่งๆ  
ให้มีทักษะและความเชี่ยวชาญ
ในด้านเทคโนโลยีดิจทิัล  
ข้อมูลและปัญญาประดิษฐ ์
3. สร้างความตระหนักรู ้
และสนับสนุนการลงทนุ 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทลั  
ข้อมูลและปัญญาประดิษฐ ์
4. สร้างโอกาสและขยาย
ช่องทางการตลาดทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ 
5. ส่งเสรมิให้มีการลงทนุใน
อุตสาหกรรมและบริการดิจทิัล 
ข้อมูลและปัญญาประดิษฐ์ทั้งใน
ประเทศและจากต่างประเทศ 
4. อุตสาหกรรมต่อเนือ่งจากการ
พัฒนาระบบคมนาคม 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. ประเทศไทยเป็นศนูย์กลาง
การซ่อมบ ารุงอากาศยาน 
ในภูมิภาคโดยเฉพาะอากาศยาน

ปี 2566 - 2570 อยู่ทีอ่ัตรา 
การขยายตัวของรายได้ร้อยละ 8 
2. อันดับด้านรายได้ของการ
ท่องเที่ยวเชิงสุขภาพของ 
ประเทศไทย โดยมีเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 คือ 
 อันดับด้านรายได ้
การท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ 
ของประเทศไทย โดย  
Global Wellness Institute  
อยู่ที่อนัดับ 10 
3. สถานประกอบกจิการ 
ด้านการทอ่งเที่ยวเชิงสุขภาพ 
และบรกิารทางการแพทย์ได้รับ
มาตรฐานเพิ่มขึน้ โดยเป้าหมาย 
ของปี 2566 - 2570 อยู่ทีอ่ัตรา 
การเพิ่มขึ้นของสถานประกอบกิจการ
ด้านการทอ่งเที่ยวเชิงสุขภาพ 
ที่ได้รับมาตรฐานการทอ่งเที่ยว
เพิ่มขึน้ รอ้ยละ 7  
- แนวทางการพฒันา  
1. ยกระดับคุณภาพการให้บริการ
การท่องเที่ยวเชิงสุขภาพให้ได้

ของประเทศไทยดีขึ้น โดยเป้าหมาย  
ของปี 2566 - 2570           
พิจารณาจากอันดับที่ 1 ใน 5  
ของความสามารถในการแข่งขนั 
ด้านการค้าระหว่างประเทศโดย IMD 
3. การขยายตัวการส่งออก 
ของวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อมเพิ่มขึ้น โดยเป้าหมาย  
ปี 2566 - 2570 จะต้องมีสัดสว่น
การส่งออกของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมตอ่การส่งออกรวม 
ของประเทศไมต่่ าว่ารอ้ยละ 25 
- แนวทางการพฒันา 
1. สนับสนนุผู้ประกอบกิจการให้มี
สินค้าและบริการทีม่ีอัตลกัษณแ์ละ
ตราสินค้าที่เดน่ชัดให้ความส าคัญ 
กับการผลิตโดยใช้ตลาดน าที่ค านึงถึง
ความต้องการของตลาดโดยเฉพาะ
ตลาดที่มมีูลค่าสูง 
2. สร้างและพัฒนาตลาดในประเทศ
ส าหรับสินค้าทีม่ีคุณภาพมาตรฐาน
และสอดคลอ้งกับวิถีชวีิตของ 
คนรุ่นใหม ่

ให้กับวัยท างาน ผ่านระบบการคุม้ครองทาง
สังคมและการส่งเสรมิการออม 
3. ส่งเสรมิและสนับสนนุการพัฒนาทกัษะ
แรงงานฝีมือให้เป็นผู้ประกอบกิจการใหมแ่ละ
สามารถพฒันาตอ่ยอดความรู้ในการสร้างสรรค์
งานใหม่ๆ และมโีอกาส และทางเลือกท างาน
และสร้างงาน 
5. การส่งเสรมิศักยภาพผู้สูงอายุ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. ผู้สูงอายุมีคุณภาพชวีิตทีด่ี มีความมัน่คง 
ในชีวิต มทีกัษะในการด ารงชีวติ เรียนรู้พัฒนา
ตลอดชีวติ มีส่วนรว่มในกิจกรรมสังคม  
สร้างมูลค่าเพิม่ให้แก่สังคมเพิม่ขึน้ โดยมี
เป้าหมายในปี 2566 - 2570 อยู่ทีผู่้สูงอายุ 
มีศักยภาพและมีรายได้ทีเ่หมาะสมเพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 10 
- แนวทางในการพัฒนา 
1. ส่งเสรมิการมีงานท าของผู้สูงอายุให้พึ่งพา
ตนเองได้ทางเศรษฐกิจ และร่วมเป็นพลัง
ส าคัญต่อการพฒันาเศรษฐกิจชมุชนและ
ประเทศ รวมทั้งสนับสนนุมาตรการจูงใจทาง
การเงินและการคลังให้ผู้ประกอบกิจการมีการ
จ้างงานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุตลอดจน       
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ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

รุ่นใหม่ โดยมีค่าเป้าหมาย 
คือส่วนแบ่งการตลาด 
ในภาคเอเชียแปซิฟิค  
ในปี 2566 - 2570   
อยู่ที่รอ้ยละ 1 
2. ประเทศไทยมีศักยภาพ 
ในการผลิตชิ้นสว่นอากาศยาน
สูงขึ้น (Tier) โดยมีค่าเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 อยู่ที่ Tier 3  
- แนวทางการพฒันา 
1. ผลักดนัการเปลี่ยนผ่าน
อุตสาหกรรมยานยนตท์ั้งระบบ
ไปสู่อุตสาหกรรมยานยนต์ไฟฟ้า 
อัจฉริยะ พลังงานไฮโดรเจน 
และพลังงานอืน่ๆ 
2. สนับสนนุการเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขัน 
ของผู้ประกอบกิจการ 
สายการบินของประเทศด้าน 
การขนส่งผู้โดยสารและสินค้า 
3. ส่งเสรมิให้เกิดการพัฒนา
อุตสาหกรรมซ่อมบ ารงุและผลติ
ชิ้นส่วนอากาศยานโดยสนับสนุน 

มาตรฐานระดับสากลทั้งคุณภาพ
ของสถานประกอบกิจการและ
คุณภาพของผู้ให้บรกิารที่มทีักษะ
และความเชี่ยวชาญ 
2. สร้างสรรค์การท่องเที่ยว 
เชิงสุขภาพรูปแบบใหม่บนพื้นฐาน
ของทรัพยากรทีม่ีศักยภาพในการ
บ าบัด ฟื้นฟู รกัษาสุขภาพโดยใช้
ความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวัตกรรม 
และเอกลกัษณ์ความเป็นไทย 
ในการให้บรกิาร 
3. พัฒนายกระดับคุณภาพ
ผลิตภัณฑ์ด้านแพทย์แผนไทย 
ให้มีมาตรฐานระดับสากลและ
สอดคล้องกับความต้องการ 
ของตลาดเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่ม 
ให้แก่ผลิตภัณฑ์ 
4. ส่งเสรมิตลาดการท่องเที่ยว 
ทางการแพทย์ที่ไทยมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพือ่สร้าง 
การรับรู้อย่างแพร่หลายในตลาด
กลุ่มเป้าหมายหรอืกลุ่มตลาด 
ที่มีความสนใจเฉพาะด้าน 

3. ส่งเสรมิผู้ประกอบกิจการในทกุ
ระดับรวมถึงเกษตรกรและวิสาหกกิจ
ชุมชนในการขยายช่องทางการตลาด
ผ่านสื่อแบบดั้งเดิมและแบบ
อินเตอร์เนต็ โดยใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีดิจทิัลในการเข้าถึงและ
ขยายช่องทางการตลาดทั้งในและ
ต่างประเทศ 
4. สร้างความพร้อมของผู้ประกอบ
กิจการในการออกไปลงทนุ 
ยังต่างประเทศทั้งในดา้นองค์ความรู้
เกี่ยวกับตลาด ภาษา และวัฒนธรรม 
เครือข่ายพันธมิตรการค้า การลงทนุ 
ฯลฯ 
4. การสร้างระบบนิเวศที่เอื้อต่อการ 
ด าเนนิธุรกิจผู้ประกอบกจิการและ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ยุคใหม่ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. อันดับนโยบายของภาครฐัที่ม ี
ต่อวิสาหกิจและผู้ประกอบกิจการด้าน
การสนับสนนุและความสอดคล้องของ

ท าหลักสูตรพัฒนาทกัษะในการประกอบอาชีพ 
ที่เหมาะสมกับวัย สมรรถนะทางกาย ลกัษณะ
งานและส่งเสรมิทกัษะการเรียนรู้ในการท างาน
ร่วมกันระหว่างกลุ่มวัย 
2. ส่งเสรมิและพฒันาระบบการออม เพื่อสร้าง
หลักประกันความมัน่คงในชีวติหลังเกษียณ
และหลักประกนัทางสังคมที่สอดคลอ้ง 
กับความจ าเป็นพืน้ฐานในการด ารงชีวิต 
3. ส่งเสรมิสนับสนนุระบบการสง่เสรมิสุขภาพ 
ดูแลผู้สูงอายุ พร้อมทั้งจัดสภาพแวดล้อม 
ให้เป็นมิตรกับผู้สูงอายุ อาท ิสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการใช้ชีวิตประจ าวันที่เหมาะสม 
กับผู้สูงอายุ เมืองที่เป็นมิตรกับผู้สูงอายุ  
ทั้งระบบขนส่งสาธารณะ อาคารสถานที่  
พื้นที่สาธารณะ และทีอ่ยู่อาศัยให้เอื้อต่อการ 
ใช้ชีวิตของผู้สูงอายุและทกุกลุ่มในสังคม    
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ร่าง 
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หมุดหมายที่ 12  
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แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน
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ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

ให้มีการจดัตั้งนิคม 
ศูนย์ซ่อมบ ารุงอากาศยาน 
4. สนับสนนุให้มีกลไก 
ในการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
อุตสาหกรรมระบบราง 
5. อุตสาหกรรม 
ความมั่นคงของประเทศ 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. อุตสาหกรรมความมั่นคง 
ของประเทศมีการขยายตัว
เพิ่มขึน้ โดยมีค่าเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 อยู่ที่ 
ขยายตัวร้อยละ 5 
2. การส่งออกของอุตสาหกรรม
ความมั่นคงของประเทศ 
เพิ่มขึน้โดยมีค่าเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570  
ขยายตัวอยู่ที่ รอ้ยละ 5 
- แนวทางการพฒันา  
1. สนับสนนุผู้ประกอบกิจการ 
ในอุตสาหกรรมความมั่นคงของ
ประเทศตามระดับความสามารถ 

4. การท่องเที่ยวส าราญทางน้ า 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. รายได้จากการท่องเที่ยวส าราญ
ทางน้ าเพิ่มขึน้ โดยเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 อยู่ที ่
อัตราการขยายตัวของรายได้ 
เท่ากับ รอ้ยละ 7 
2. การขยายตัวของท่าเรือ
ท่องเที่ยวในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 
โดยเป้าหมายปี 2566 - 2570  
อยู่ที่ จ านวนท่าเรอืทอ่งเที่ยว 
ในประเทศไทย 4 ท่าเรอื 
- แนวทางพฒันา 
1. พัฒนาแหล่งท่องเที่ยว 
และกจิกรรมการทอ่งเที่ยวให้
เชื่อมโยงกับเสน้ทางการทอ่งเที่ยว
ทางทะเล ชายฝั่ง และลุม่น้ าส าคัญ  
เพื่อรองรับการท่องเที่ยว  
ก่อน ระหว่าง และหลังการโดยสาร
ทางเรือส าราญและเรือยอร์ช 
2. ปรับปรุงพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐาน สาธารณูปโภคและ 

นโยบายดีขึ้น โดยในปี 2566 - 2570 
ตั้งเป้าหมายไว้ที่อนัดับ 12 
- แนวทางการพฒันา 
1. ส่งเสรมิการเข้าถึงและการใช้
ประโยชน์จากฐานข้อมูลในการสร้าง
โอกาสให้ภาคธุรกิจโดยพัฒนาระบบ
ฐานขอ้มูลเกี่ยวกับองค์ความรู ้สถิติ 
ผลการวิจัยและพฒันา และอื่นๆ 
2. สร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐ 
ภาคเอกชน ภาคการศึกษา และ
สถาบันวิชาการทั้งในและระหว่าง
ประเทศในการส่งเสริมและพัฒนา 
ผู้ประกอบกิจการร่วมกนั โดยพัฒนา
ระบบและศนูย์บ่มผู้ประกอบกจิการ 
ยุคใหม่แบบครบวงจร 
และมีประสิทธิภาพ 
3. สนับสนนุให้เกิดพืน้ที่ท างาน 
ร่วมกัน ทั้งในเชิงกายภาพ และจาก
การใช้ประโยชนจ์ากเทคโนโลยีดิจทิัล
และนวัตกรรมส าหรับผู้ประกอบ
กิจการทุกระดับ เพื่อลดตน้ทุนของ
ธุรกจิและเป็นแหล่งแลกเปลี่ยนขอ้มูล 
องค์ความรู้ ทกัษะและนวัตกรรม 
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2 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

ทั้งกลุม่ทีม่ีศักยภาพอยู่แล้ว  
และกลุม่วิสาหกิจเริ่มตน้ 
2. สร้างและพัฒนาบุคลากร 
ส าหรับอุตสาหกรรมความมั่นคง 
ของประเทศ 
3. สนับสนนุการสร้างเครอืข่าย
และคลัสเตอรข์องอุตสาหกรรม 
ความมั่นคงของประเทศและ
เชื่อมโยงกับห่วงโซ่มูลค่า 
ระดับโลก 
4. สนับสนนุและเปิดโอกาส 
ในการแสวงหาชอ่งทาง
การตลาดใหม่ทั้งภายใน 
และต่างประเทศ 
6. การพฒันาระบบนิเวศ
อุตสาหกรรมและบริการ 
แห่งอนาคต 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. แรงงานไทยมีประสทิธิภาพ 
มากย่ิงขึ้น โดยค่าเป้าหมาย 
ในปี 2566 - 2570  
อยู่ที่อนัดับที่ 55 ของอันดับ 

สิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ท่องเที่ยวทางน้ า 
3. พัฒนาและปรับปรุงปัจจัย
สนับสนุนการทอ่งเที่ยวทางน้ า 
ในทกุมิต ิ
4. การส่งเสรมิการประชาสัมพันธ์ 
ความพรอ้มของอตุสาหกรรม
ท่องเที่ยวทางน้ า 
5. การท่องเที่ยวเชื่อมโยงภูมิภาค  
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. ประเทศไทยเป็นจดุเชือ่มตอ่ 
การเดินทางของนกัทอ่งเที่ยว 
ในภูมิภาคอาเซียน โดยมเีป้าหมาย 
ในปี 2566 - 2570 อยู่ที่อัตรา 
การขยายตัวของนักท่องเที่ยว
ชาวต่างชาตทิี่เดนิทางผ่านพรมแดน
ระหว่างประเทศไทยกับประเทศ
สมาชิกอาเซียน ขยายตัวร้อยละ 5 
- แนวทางการพฒันา  
1. พัฒนาเสน้ทางการทอ่งเที่ยว 
ที่เชือ่มโยงระหว่างประเทศ 
ในภูมิภาค 

ที่สะดวก รวดเร็ว และทันสมัยทั้งยัง
เป็นการเชือ่มตอ่ธรุกจิระหว่างกนั 
4. สร้างโอกาสให้ผู้ประกอบกิจการ 
สามารถเข้าถึงตลาดจัดซือ้จัดจ้าง
ภาครัฐได้มากขึน้ โดยส่งเสริม 
ให้ผู้ประกอบกิจการน าสินค้าและ 
บริการมาขึน้บัญชีนวัตกรรมไทย 
5. ยกระดับการบรกิารและโครงสร้าง
พื้นฐานทางคุณภาพด าเนินการเชิงรกุ
เพื่อแก้จดุออ่นและเสริมสร้างจุดแข็ง 
ของระบบนวัตกรรมไทย 
6. พัฒนาระบบเตือนภัยทาง
เศรษฐกิจ การเงินและการค้า 
ให้ทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
นวัตกรรม การเคลื่อนย้ายทุนและ
แรงงาน และรูปแบบการค้า รวมทั้ง
มาตรการกีดกันการค้ารูปแบบใหม่ๆ  
เพื่อให้ภาครฐัและภาคเอกชน 
มีเครือ่งมอืที่พร้อมในการ 
บริหารความเสี่ยง 
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

ขีดความสามารถ 
ด้านประสทิธิภาพแรงงาน 
2. ประเทศไทยมีความสามารถ 
ในการแข่งขันด้านดิจทิัลในด้าน
ความพรอ้มในอนาคตดีขึ้น  
โดยเป้าหมายปี 2566 - 2570 
อยู่ที่อนัดับที่ 40 ของอันดับ 
ขีดความสามารถในการแข่งขนั 
ด้านดิจทิัลในด้านความพรอ้ม 
ในอนาคต  
- แนวทางการพฒันา 
1. สนับสนนุการเพิ่มผลิตภาพ 
การผลิตของอุตสาหกรรม 
และบรกิารตลอดห่วงโซ่มูลค่า 
2. ก าหนดให้มกีารท าการ
คาดการณ์เทคโนโลยี 
ในอนาคตทั้งในภาพรวม 
และรายสาขา 
3. วางแนวทางการผลิต 
และพัฒนาบุคลากร
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ 
โดยเชื่อมโยงภาคการศึกษา 
กับภาคอุตสาหกรรมและ 

2. อ านวยความสะดวกในการ
เดินทางระหว่างประเทศโดยการ
พัฒนาและยกระดับพิธีผ่านแดน 
ของการเดินทางในทุกรูปแบบ 
อย่างไร้รอยตอ่ 
3. ส่งเสรมิการตลาดการท่องเที่ยว
ระหว่างประเทศร่วมกนัให้สอดรับ
กับทิศทางและแนวโนม้ของตลาด
ยุคใหม่โดยใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีให้สอดรับกับพฤตกิรรม 
การท่องเที่ยวรูปแบบใหม่ 
6. การพฒันาระบบนิเวศ 
การท่องเที่ยว 
- เป้าหมายแผนย่อย 
1. นักท่องเที่ยวมีความปลอดภัย 
ในชีวิตและทรัพย์สินมากขึน้  
โดยมีเป้าหมายปี 2566 - 2570 
อยู่ที่อนัดับขีดความในการแข่งขนั
ด้านความปลอดภัยของ
นักท่องเที่ยวโดย Travel and 
Tourism Competitiveness 
Index : (TTCI) คือ 1 ใน 65  
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การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

บริการให้ตอบสนอง 
ความต้องการของแต่ละ
อุตสาหกรรมและบริการ 
4. ส่งเสรมิการพัฒนาโครงสร้าง 
ขั้นพื้นฐานด้านขอ้มูล 
ที่สอดคลอ้งกับการพฒันา
เศรษฐกิจของประเทศ 
5. พัฒนาการให้บรกิาร 
จดทรัพย์สินทางปัญญาอย่างมี
ประสิทธภิาพ และส่งเสริม 
การน าทรัพย์สินทางปัญญา 
ไปใช้ประโยชน์ 
 
 

2. โครงการพืน้ฐานเพือ่สนับสนุน 
การท่องเที่ยวมีคณุภาพและ
มาตรฐานดขีึ้น โดยมีเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570  อยู่ที่อันดับ 
ขีดความสามารถในการแข่งขนั 
ด้านโครงสร้างพืน้ฐานด้านการ
คมนาคมทางบก โดย Travel  
and Tourism Competitiveness 
Index : (TTCI) คือ 1 ใน 45 
3. การท่องเที่ยวอย่างมีความ
รับผิดชอบตอ่สังคมและ 
สิ่งแวดลอ้มดีขึน้ โดยเป้าหมาย 
ปี 2566 - 2570 อยู่ทีอ่ันดับ 
ขีดความสามารถด้านความย่ังยืน
ของสิ่งแวดลอ้มและ
ทรัพยากรธรรมชาติโดย Travel 
and Tourism Competitiveness 
Index : (TTCI) คือ 1 ใน 100 
- แนวทางการพฒันา 
1. ยกระดับมาตรฐาน 
ความปลอดภัยของนกัทอ่งเที่ยว
และป้องกันผลกระทบอันเกิดจาก
กิจกรรมการท่องเที่ยวทุกมิติ 
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การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

รวมถึงคณุภาพมาตรฐานของสินค้า 
บริการและสิ่งแวดลอ้มที่อาจส่งผล
กระทบต่อสขุภาพนกัท่องเที่ยว 
2. พัฒนาและฟื้นฟแูหล่งทอ่งเที่ยว
ทางธรรมชาติทั้งชายฝั่ง ทะเล เกาะ
และหมู่เกาะ แหล่งวัฒนธรรม  
และสิ่งทีม่นุษย์สร้างขึ้น  
3. การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน 
เพื่อสนับสนุนการทอ่งเที่ยว  
ทั้งทางบก ทางราง ทางน้ า  
และทางอากาศ เพือ่พัฒนาและ
เชื่อมโยงการทอ่งเที่ยวในพื้นที่  
ที่มีศักยภาพ 
4. พัฒนาชุมชน ผู้ประกอบกจิการ 
และบุคลากรด้านการทอ่งเที่ยว 
ทุกภาคสว่นให้มีความพรอ้ม 
ในการรองรับการขยายตัว 
ของอตุสาหกรรมการทอ่งเที่ยว  
รวมถึงส่งเสริมการมีสว่นร่วม 
ของชุมชนและประชาชนในการ
พัฒนาการทอ่งเที่ยวในพืน้ที ่ 
5. ส่งเสรมิการตลาดและ
ประชาสัมพนัธ์ภาพลกัษณ์ทีด่ ี
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แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 4  
อุตสาหกรรมและการบรกิาร

แห่งอนาคต 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 5  
การท่องเที่ยว 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ

ประเด็นที่ 8  
ผูป้ระกอบกจิการและ SMEs 

แผนแม่บทภายใต ้
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
ประเด็นที่ 11  

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดชว่งชีวิต 
 

ร่าง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

หมุดหมายที่ 12  
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง  

มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
ตอบโจทยก์ารพัฒนา 

แห่งอนาคต 
 

แผนปฏิรปูประเทศ 
(ฉบบัปรบัปรุง) 

หัวข้อที่ 5  
ด้านเศรษฐกิจ 

กิจกรรมปฏิรปูที่ 5  
การพฒันาศกัยภาพคน

เพื่อเป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกจิ 

ด้านการทอ่งเที่ยวของไทย  
ทั้งแหล่งท่องเที่ยว สนิค้า บรกิาร
และย่านการค้าที่เชือ่มโยง 
การท่องเที่ยว 
6. สนับสนนุการใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมในการพฒันาและบริหาร
จัดการ การท่องเที่ยว การพฒันา
ธุรกจิการทอ่งเที่ยว และการพัฒนา
ฐานขอ้มูลกลางด้านการท่องเที่ยว 

 

ค าแถลงนโยบายคณะรัฐมนตร ี
วันที ่24 กรกฎาคม 2562 

นโยบายหลักจ านวน 12 ข้อ  
นโยบายที่ 5 การพัฒนาเศรษฐกิจและความสามารถในการแข่งขันของไทย 
เนื้อหาโดยสรุป :  
เร่งรัดพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการขนาดกลางและขนาดย่อมทั้งในภาคการผลิตและบริหารให้สามารถแข่งขันได้  
โดยให้สามารถใช้ประโยชน์จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจ สนับสนุนการเข้าถึง
แหล่งเงินทุนและตลาด สนับสนุนการเติบโตของวิสาหกิจเริ่มต้น โดยพัฒนาระบบนิเวศที่เอื้ออ านวยต่อการด าเนินธุรกิจ 
โดยเฉพาะสิทธิประโยชน์แหล่งเงินทุน แรงงานคุณภาพ กฎหมายและกฎระเบียบเพื่อให้สามารถแข่งขันและขยายตลาด    
สู่ต่างประเทศ 

นโยบายเร่งดว่น 12 เรื่อง 
นโยบายที่ 5 การยกระดบัศกัยภาพแรงงานไทย 
เนื้อหาโดยสรุป :  
ยกระดับรายได้ค่าแรงแรกเข้าและกลไกการปรับอัตราค่าจ้างที่สอดคลอ้งกับสมรรถนะแรงงาน  
ควบคู่กับการพัฒนาทักษะฝีมอืแรงงาน ผ่านกลไกคณะกรรมการไตรภาคีเพื่อน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพแรงาน 
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แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 - 2565) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 2563 - 2565) 

 แบ่งออกเป็น 4 ยุทธศาสตร ์
ยุทธศาสตรท์ี่ 1 เรียนรูพ้ฤตกิรรมประชาชน เพื่อการปรบัเปลีย่นบรหิารดิจทิัล  
(Citizen Experience Transformation) 
 เป้าหมาย 
1. รูปแบบการให้บริการได้รับการปรับเปลีย่นเป็นดิจทิัลมากขึน้  
2. ความพึงพอใจจากปฏิสัมพันธ์การมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับและผู้ให้การบรกิาร 
3. ต้นแบบศูนย์แปลงรูปประสบการณ์ผสานบริการทัง้แบบดิจทิัลและสัมผัสแห่งมนุษย์ 
4. ต้นแบบการบริหารความรู้เชิงวิเคราะห์และระบบอจัฉริยะดา้นทรัพยากรมนุษย์ 
ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ยกระดบัการส่งมอบบรกิารดิจทิัลสูป่ระชาชน  
(Digital Service Delivery Transformation) 
 เป้าหมาย 
1. กระทรวงแรงงานมีบรกิารดจิิทัลที่มีประสิทธิภาพ และตรงกับความต้องการของผู้ใชบ้ริการอย่างแท้จรงิ 
2. กระทรวงแรงงานมีบุคลากรทีม่ีความเข้าใจ และมีความสามารถในการตอบสนองถึงความต้องการ 
ของผู้รับบรกิารดิจทิัลอย่างแท้จริง 
3. กระทรวงแรงงานมีกระบวนการส่งมอบบริการด้านดจิิทัลที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามมาตรฐาน             
และเป็นไปตามแนวทางของธรรมาภิบาลด้านดิจทิัล 
ยุทธศาสตรท์ี่ 3 การพัฒนาเพื่อการแปลงรูปวฒันธรรมเชิงดจิิทลั  (Culture Transformation) 
 เป้าหมาย 
1. มีโครงสร้างพื้นฐานด้านดจิิทัลที่รองรับต่อการแปรรูปกระบวนการท างานเชิงดิจทิัลมากขึน้ 
2. มีความร่วมมือระหว่าง 2 หน่วยงานขึ้นไป ทั้งภายในและภายนอกกระทรวงแรงงานในการบูรณาการ
กระบวนงานเพิ่มขึ้น 
3. มีการแปรรูปกระบวนงานที่ข้ามผ่านขอบเขตกายภาพ และดจิิทัลเพิ่มขึน้ 
4. มีวัฒนธรรมในการตัดสินใจโดยอ้างอิงขอ้มูลเชงิปริมาณเป็นฐานในการตัดสินใจของผู้บริหารเพิ่มขึ้น 
5. บุคลากรมีค่านิยมในการท างานผ่านเทคโนโลยีดิจทิัล 
ยุทธศาสตรท์ี่ 4 การพัฒนาองคก์รให้มีสมรรถนะสูงและทันสมัย 
 เป้าหมาย 
1. กระทรวงแรงงานมีแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงบทบัญญัตดิ้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอน
กระบวนการท างานส่งผลให้การด าเนนิงานด้านดิจทิัลสามารถขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงแรงงานไดอ้ย่าง
เต็มรูปแบบ ก้าวสูก่ารพฒันารัฐบาลดจิิทัล 
2. กระทรวงแรงงานมีกรอบแนวทางเพื่อด าเนินการเพื่อการดิจิไทซก์ระบวนงาน และจดัการปรับเปลี่ยน          
มุ่งสู่องคก์ารดจิิทัล 

แนวทางที่ 1 การเพิ่มศกัยภาพแรงงานและผูป้ระกอบกิจการเพื่อสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกจิ 
และแข่งขันได้อย่างยั่งยนื 
 เป้าหมาย 
1. แรงงานมีผลิตภาพมีสมรรถนะได้มาตรฐาน มทีักษะฝมีือสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก 
2. สถานประกอบกจิการมีความพรอ้มด้านแรงงานในการแข่งขนัทางเศรษฐกจิและมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ด้านแรงงาน 
แนวทางที่ 6 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อบูรณาการสารสนเทศทีท่ันสมัยและมีเสถียรภาพ 
 เป้าหมาย 
1. เพื่อพัฒนาและยกระดับโครงสร้างพืน้ฐาน ฐานขอ้มูลและระบบสารสนเทศให้เกิดการเชือ่มโยง แลกเปลี่ยน
และการบูรณาการ เพือ่การเข้าถึงและการให้บริการอย่างมีคุณภาพ 
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แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 - 2565) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. 2563 - 2565) 

3. กระทรวงแรงงานมีการปรับเปลี่ยนขั้นตอนการด าเนนิงานแบบอัตโนมัตแิละปฏิรูปการด าเนนิงาน 
สู่การด าเนนิงานแบบอัจฉริยะ เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และบุคลากรมีการเรียนรูต้ลอดชีวิต สามารถใช้
ประโยชน์ข้อมูลที่มีอยู่ทั้งหมดในองค์กรเชิงสังเคราะห์สนับสนุนภารกิจของกระทรวงแรงงานได้อย่างชาญฉลาดด้วย
เทคโนโลยีดิจทิัล 
4. บุคลากรทุกระดับของกระทรวงแรงงาน ก าลังคนในธุรกิจเทคโนโลยีดิจทิัล กลุ่มประชากรแรงงานและ
ประชาชนทั่วไป มทีักษะและความเชี่ยวชาญดิจทิัลเพือ่สร้างสรรค์บรกิารด้านแรงงานรปูแบบใหม่ และทกัษะ 
ที่ประชากรยุคดจิิทัลจ าเป็นตอ้งมีผ่านการฝกึอบรมในหลกัสูตรที่เหมาะสมทุกปี 
5. ประชาชน ธรุกจิภาคเอกชน ตลอดจนผูท้ี่เกี่ยวข้องไดร้ับการบริการจากกระทรวงแรงงานมีความพึงพอใจ 
ในการรับบรกิารสูงขึ้น อันเนือ่งมาจากความสะดวกรวดเร็วในการให้บรกิารของกระทรวง 
6. กระทรวงแรงงานมีการยกระดับโครงสรา้งพื้นฐานเพือ่การเชือ่มโยงรัฐบาลดจิิทัลและบริการดิจทิัล 
ที่เป็นเลิศ 

 

แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 

แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 

แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 

พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล พัฒนาบุคลากรกองทุนให้มีความรู้ดิจิทลัให้เท่าทันกับการใช้เทคโนโลยีดจิิทัล พัฒนาระบบการบริหารบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ที่เปลี่ยนแปลง 

ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนางานด้านต่างๆ ตามพันธกิจของกองทุน 
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

การพัฒนาบุคคลให้มีสมรรถนะสูง 

พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ   
องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ประกอบกิจการพัฒนาศักยภาพแรงงาน 
ให้มีความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
บริหารจัดการกองทุนให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

 

หมายเหตุ  อนึ่งแผนปฏิบัติการด้านแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 รวมไปถึงแผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
              เป็นแผนระดับ 3 ที่อยู่ในระหว่างการด าเนินการจัดท า ซ่ึงเมื่อมีการจัดท าเสร็จสิ้นแล้ว จะน ามาใส่ไว้ในแผนระดับ 3 ที่เชื่อมโยงกันของแผนทั้ง 3 ระดับของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต่อไป 



บทท่ี 3 

ผลการศึกษา 

  การจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำปี มีข้ันตอนการศึกษาดังต่อไปนี้  
   1. ทำการศึกษา ค้นคว้า และทบทวนเอกสาร หรือการรวบรวมและทบทวนนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ ผลการดำเนินงาน ตลอดจนกฎหมายและระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน เพื่อทราบเงื่อนไขและข้อเสียเปรียบในการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
และนำข้อมูลเป็นแนวทางเพื่อพัฒนาเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เลือกประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ที่เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่ได้จากการดำเนินงานในขั้นตอนนี้ ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและบริบท
ทางการบริหารของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเบื ้องต้น อาทิ จ ุดแข็ง จ ุดอ่อน  ข้อได้เปรียบ  
ข้อเสียเปรียบ รวมไปถึงการใช้เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
รวมถึงพื้นที่ที่เหมาะสมในการลงภาคสนามทำการเก็บข้อมูล เพื่อให้การศึกษาประสบความสำเร็จ
ภายในระยะเวลาที่กำหนด 
   2. สัมภาษณ์เช ิงล ึก (In-depth Interview) จากประชากรเป้าหมายจำนวน ๒4 คน  
เป็นการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นผู้ที่มีส่วนได้เสียกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล โดยมีจุดมุ่งหมาย 
เพื ่อทราบความต้องการของผู ้มีส่วนได้เสีย และทัศนะของผู ้ที ่มีส่วนร่ วมในการกำหนดยุทธศาสตร์ 
และแผนปฏิบัติการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั ้งนี ้เพื ่อให้ได้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ในการขับเคลื่อนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการประจำปีที่มีองค์ประกอบ
ครบถ้วน มีคุณภาพสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การจัดตั้ง รวมถึงพันธกิจของทุนหมุนเวียน มีการแสดง
ความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการประจำปีของหน่วยงานต้นสังกัด 
และมีเนื้อหาครอบคลุมประเด็นต่างๆ ที่กระทรวงการคลังกำหนด 
   3. จัดประชุมการระดมความคิดเห็น จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการดำเนินงานของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ในส่วนภูมิภาค จำนวน ๕ ครั้ง โดยแต่ละครั้ง 
มีจำนวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า ๓๒ คน ต่อครั้งรวมจัดประชุมระดมความเห็น ๕ ครั้ง กลุ่มตัวอย่าง 
ไม่น้อยกว่า ๑5๐ คน จุดมุ่งหมายของการจัดประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อเสริมสร้างการมีส่วนร่วม 
และเปิดข้อได้เปรียบให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้เสนอข้อเสนอแนะที่ดีและปฏิบัติได้ และมีข้อมูลที่เป็นเหตุผล
อ้างอิงที่ช่วยสนับสนุนให้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเหล่านั้นปฏิบัติ หรือหากแนวคิดใดมีข้อเสียเปรียบ
เชิงพื้นที่หรือการนำไปใช้และหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน เพื่อให้ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถนำไปสู่การปฏิบัติได้ 
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   4. การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมทางการบริหารโดยเทคนิค SWOT Analysis  
เพื่อจำแนก ระบุปัญหา และอุปสรรคที่เป็นผลจากปัจจัยภายนอกและจุดอ่อน จุดแข็งที่เป็นผลจากปัจจัย
ภายใน ซึ่งการดำเนินงานขั้นตอนนี้มีจุดมุ่งหมาย เพื่อค้นหาปัจจัยที่มีอิทธิพลการดำเนินงานของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน อันจะนำไปสู่การกำหนดตำแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ตามหลัก TOWS Matrix และการเลือก
ประเด็นยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตำแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   5. จัดทำร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70  
และแผนปฏิบัติการประจำปี แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70
และแผนปฏิบัติการประจำปี และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 
    6. จัดประชุมรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อพิจารณาร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70
และแผนปฏิบัติการประจำปี ร่างแผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำปี ร่างแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 และแผนปฏิบัติการประจำปี 
   7. นำเสนอร่างแผนปฏิบัติการต่อคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   8. จัดทำรายงานฉบับสมบูรณ์  
   โดยสามารถจำแนกเป็นผลการดำเนินงานได้ดังนี้     
   8.1 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับกลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 24 คน  
เป็นการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็นผู้ที ่มีส่วนได้ส่วนเสียกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน      
   8.2 ระดมความคิดเห็น จำนวน 5 ครั้ง ในพื้นที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาคใต้
และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวนไม่ต่ำกว่า 30 คนต่อครั้งต่อพื้นที่ เพื่อวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) โดยวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรค จุดอ่อนและจุดแข็ง  
ทั้งจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ที่มีต่อกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน     
   8.3 วิเคราะห์แนวโน้มความต้องการ ในการใช้บริการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 รองรับการเติบโต
ของเทคโนโลยีในอนาคต  
   8.4 วิเคราะห์ศักยภาพ ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจากการจัดเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน
ตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน   
3.1  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 24 คน ซึ่งเป็นการเลือก
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับภารกิจและการปฏิบัติงานของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย ผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวน 3 คน ผู้บริหารกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวน 1 คน  ผู้ทรงคุณวุฒิในคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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จำนวน 2 คน คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวน 3 คน ผู้แทนจากส่วนปฏิบัติงาน  
เช่น เจ้าหน้าที่กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือ
แรงงาน จำนวน 10 คน และผู ้แทนหน่วยงานที ่เก ี ่ยวข้องและมีส ่วนได้ส ่วนเสียกับภารกิจและ 
การปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  จำนวน 5 คน โดยสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก 
การสัมภาษณ์เชิงลึก เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จำแนกออกได้เป็นดังนี้  
3.1.1  การพัฒนาบุคลากร         
   การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้องค์กรสามารถ
ขับเคลื่อนการพัฒนาทั้งตัวองค์กรเองและรวมไปถึงระดับประเทศภายใต้ความท้าทายและการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้ความคาดหวังต่อศักยภาพของบุคลากรของกรมในอนาคต นั่นคือ   
   บุคลากรสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านกรอบความคิดและทัศนคติ
ที่แสดงพฤติกรรมออกมาในเชิงบวก (Mindset) และ ทักษะ ความรู้ ความชำนาญ ที่จำเป็นจะต้องมี
ในตัวบุคคล เพื่อให้มีความสามารถที่จะบรรลุเป้าหมาย ประสบความสำเร็จในชีวิตได้ (Skillsets) 
สามารถแจกแจงเป็นข้อได้ดังต่อไปนี้        
   บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต้องมีความรู้ ในเรื่องของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เป็นอย่างดี  มีความแม่นยำในเรื่องของกฎหมายต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน 
   บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต้องมีทักษะด้านเทคโนโลยี ที่จำเป็น และก้าวทัน  
ต่อการเปลี่ยนแปลง จึงจำเป็นต้องมีตัวชี้วัดเกี่ยวกับความรู้เรื่องดิจิทัล การกำหนดตัวชี้วัดความรู้ด้านดิจทิัล
รายบุคคล ทั้งนี้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีดัชนีวัดบังคับตามมาตรฐานสถาบันพัฒนาบุคลากรดิจิทัล  
ทำให้บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานโดยส่วนใหญ่มีความพร้อมในการเข้าสู่เทคโนโลยีดิจิทัล 
   มีความซื่อสัตย์สุจริต ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม (Person of Integrity) มุ่งปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บริการแก่ประชาชนซึ่งเป็นกำลังแรงงานด้วยความเสียสละ และอดทน  
   สามารถมองเห็นภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์กร (Big Picture Thinker)  
   เป็นนวัตกรที่เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์ (Result Oriented Innovator)    
   บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องให้ความสำคัญกับการทำงานเชิงบูรณาการ 
(Professional Collaborator) แต่ในขณะเดียวกัน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ยังมีจุดอ่อนในเรื ่อง 
ของการพัฒนาบุคลากรของที่เกิดจากการนำเสนอของกลุ่มตัวอย่าง อยู่หลายประการด้วยกัน อาทิ การจัดสรร
อัตรากำลัง อาจกล่าวได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราวแบบถาวร โดยใช้เงินของ กองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นค่าจ้าง (หรือเงินเดือน) การเลื ่อนขั ้นเลื ่อนตำแหน่ง การเติบโตในสายงาน 
จึงเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ยาก          
   เรื ่องของการวางแผนในเรื่องของอัตรากำลังทดแทนบุคลากรที่เกษียณในตำแหน่งที่ขาด 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีประสบการณ์และมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจำนวนมากที่กำลัง
ทยอยเกษียณอายุราชการอย่างต่อเนื่อง ในขณะที่บุคลากรใหม่ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งยังขาดความรู้
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ยังรวมไปถึงบุคลากรของโยกย้าย ขอกลับภูมิลำเนาของตน  
   บุคลากรที่ได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถพร้อมที่จะทำงานในตำแหน่ง ถูกดึงตัว
ไปทำงานในหน่วยงานอื่น หรือสายงานอื่น เช่น ในกระทรวงแรงงาน เป็นต้น จึงจำเป็นต้องมีการอบรม
พัฒนาบุคลากรใหม่ เสียทั้งเวลาและทรัพยากร 
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   บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะบุคลากรรุ่นใหม่ยังขาดความรักความผูกพันกับองค์กร และบางส่วน 
มีการลาออก โอนย้าย โดยเฉพาะพนักงานราชการ ทำให้กรมต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง
    บุคลากรของกรมบางส่วนยังไม่สามารถปรับตัวเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงบทบาท 
และภารกิจใหม่ โดยเฉพาะยังขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย การคิดแบบสร้างสรรค์
การสร้างนวัตกรรม และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงาน     
   บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลบางส่วนมีคุณวุฒิไม่ตรงกับสายงานนักทรัพยากร 
บุคคลและขาดความรอบรู้ในภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน    
   บุคลากรขาดแรงจูงใจที่กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเอง   
   โครงสร้างอายุของบุคลากรกรมีความแตกต่างกันมาก ทำให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
และการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นเป็นไปได้ยาก  

และเมื่อพิจารณาในปัญหาในระดับหน่วยงาน มีจุดที่เป็นประเด็นของการนำเสนอ ได้แก่ 
   - การขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training and Development 
Roadmap) และแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development)    
   - การขาดแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Development Plan) และแผน 
สืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน   
   - การนำแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติยังไม่ชัดเจน หลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรที่กำหนดขึ้น ยังไม่เป็นระบบเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรม ส่วนใหญ่ 
เป็นการพัฒนาเพื่อแก้ปัญหาการขาดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะด้านและเฉพาะหน้า ยังไม่
ปรากฏผลลัพธ์การพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม       
   - การพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน หรือภายในกรมยังไม่เป็นระบบ
ที ่จะก ่อให้ เก ิดประส ิทธ ิภาพและประส ิทธ ิผลในการพัฒนาบ ุคลากร  และงานตามหน้าที่  
ที่รับผิดชอบ เพื่อให้มีทักษะในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย      
   - การจัดการความรู้ การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรยังไม่เกิดประสิทธิผล
อย่างเป็นรูปธรรม          
   - กรมยังไม่มีการวิเคราะห์อัตรากำลังและการวางแผนอัตรากำลังอย่างเป็นระบบให้สอดคล้อง
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในปัจจุบันและอนาคต    
   - การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และโยกย้ายบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการของหน่วยงานภายใน
ของกรม              
   - วิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมไม่มีความหลากหลาย ส่วนใหญ่ยังคงเน้นการฝึกอบรม  
บุคลากรเป็นหลัก ซึ่งมีค่าใช้จ่ายที่สูงและไม่ทั่วถึง      
   -  งบประมาณในการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ   
   - การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่ครอบคลุม และท่ัวถึง  
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3.1.2   ระบบฐานข้อมูลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ      
   การพัฒนาการจัดเก็บระบบฐานข้อมูลที่สามารถนำเอาข้อมูลที่มีอยู่มาใช้ประโยชน์ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการประเมินผล การพยากรณ์ ซึ่งจำเป็นต้องพัฒนาตัวระบบงาน
หรือระบบโปรแกรมต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย (Upgrade) สามารถใช้งานได้หลายวัตถุประสงค์ รวมถึง
ความจำเป็นอย่างยิ ่งในการพัฒนาเครือข่ายระหว่างกรมต่าง ๆ หรือระหว่างกระทรวงกับกระทรวง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้อมูลส่วนบุคคลของแรงงาน เพื่อจะนำไปพัฒนาหรือต่อยอดการพัฒนาให้กับแรงงาน
ต่อไป 
  อนึ่งในเรื ่องของเครื่องมือ อุปกรณ์สำนักงานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ก็มีความสำคัญ
เช่นเดียวกัน การที่จะเป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยทันต่อสภาพการณ์
ในปัจจุบัน จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาเครื ่องมือ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ หรืออุปกรณ์ทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศอื่น ๆ ให้มีความทันสมัย ปรับตัวให้เข้ากับการทำงานในปัจจุบัน มีการปรับเปลี ่ยน 
เนื่องมาจากการเสื่อมสภาพของเครื่องมือ อุปกรณ์ไปตามกาลเวลา รวมไปถึงช่องทางในการสื่อสารโต้ตอบ 
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศกับผู้ปฏิบัติการระบบเพื่อให้เกิดความรวดเร็วและสะดวก 
ในการแก้ปัญหาจากการทำงานที่เกิดขึ้น 
 

3.2 สรุปการระดมความคิดเห็น จำนวน 5 ครั้ง ในพื้นที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาคใต้ 
และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กับกลุ ่มตัวอย่าง จำนวนไม่ต่ำกว่า 30 คนต่อครั ้งต่อพื ้นที่  
 ประกอบด้วยผู้ประกอบกิจการผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ตามมาตรา 24 และศูนย์
ประเมินความรู้ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม รวมถึงผู้ประกอบกิจการที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม (First S-Curve) อุตสาหกรรม
เป้าหมายเดิมหรือ (New S-curve) อุตสาหกรรมใหม่ ไม่น้อยกว่า 2 ประเภทอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
จำนวน 5 พ้ืนที ่
 จากแบบสอบถามที่นำเสนอต่อกลุ่มตัวอย่างในแต่ละพื้นที่ สามารถดึงประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวข้อง 
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 3-1 แสดงประเด็นข้อคำถามที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
     

ลำดับที ่ ประเด็น จุดแข็ง ประเด็น จุดอ่อน ประเด็น โอกาส ประเด็น อุปสรรค 
1 กองทุนสามารถ

ปฏิบัติงานได้สำเร็จ
ตามแผนปฏิบัติงาน
ประจำปี และแผน
ยุทธศาสตร์  

ระบบบรหิารงาน  
ยังต้องอิงระบบ
ราชการ เนื่องจาก
อยู่ภายใต้การกำกับ
ดูแลของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  
มีกระบวนการ

การเปลีย่นแปลงดา้นดิจิทัล 
(IOT, Big Data, Electric Car) 
และโลจสิติกส์ (Delivery) ทำ
ให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่  
ที่ต้องการพัฒนาบุคลากร 
ที่มีองค์ความรู้ใหม่และทันสมัย 
สำหรับการปฏิบตัิงานเพิ่มขึ้น  

ระบบเทคโนโลย ี
มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ทำให้
กองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานต้องปรับตัว
ตามให้ทันความ
เปลี่ยนแปลง  
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ลำดับที ่ ประเด็น จุดแข็ง ประเด็น จุดอ่อน ประเด็น โอกาส ประเด็น อุปสรรค 
พิจารณาหลาย
ขั้นตอน มีระเบยีบ
ปฏิบัติที่ยุ่งยาก
ซับซ้อน 

ซึ่งจำเป็นต้องมี
ค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้น  

2 กองทุนมีบุคลากร
ปฏิบัติงาน
ครอบคลมุทุก
จังหวัดสามารถ
ให้บริการได้อย่าง
ทั่วถึง 

การนำระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศและ
ดิจิทัลมาช่วยในการ
ปฏิบัติงานยังไม่มี
ประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร 

 กฎหมาย ระเบียบ
และข้อบังคับต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับ
กองทุนทำให้เกิด
ข้อจำกัดในการ
ขยายบริการของ
กองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น 
ระยะเวลาการกู้เงิน
ที่สั้นไป วงเงินกู้ 
ไม่ยืดหยุ่นตามธุรกิจ 

3 บุคลากรสามารถ 
ให้คำปรึกษาช้ีแจง
ภารกิจและ 
ข้อปฏิบัติแก ่
ผู้ประกอบกิจการ 

มีขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานมาก
เกินไปไม่ยืดหยุ่น
และหลายขั้นตอน 
ไม่สอดคล้องกับ
สภาพทำงานของ
ภาคเอกชน  
ทำให้เกิดความ
ล่าช้าล่าช้า 
ในการให้บริการ 

 3. สถาบันการเงิน 
และกองทุนอื่นๆ 
ที่ให้บริการ 
ที่คล้ายคลึงกัน 
สามารถให้บริการ 
แก่ผู้ประกอบ
กิจการโดยมีเง่ือนไข  
การกู้ยืมที่น่าสนใจ
มากกว่า และ 
ไม่จำกดัขอบเขต 
การนำเงินไปใช้
ประโยชน์  
การให้บริการ 
มีความรวดเร็ว 
และคล่องตัว
มากกว่า  
ทำให้ผู้ใช้บริการ 
ไม่สนใจขอใช้
บริการกองทุนและ
ใช้บริการลดลง 

4 บุคลากรส่วนใหญ่  
มีความรู้และ
ประสบการณ์ 
สามารถปฏิบัติ
ภารกิจด้านการให้

ขาดบุคลากร 
ที่มีความรู้เฉพาะ
ด้านทีต่รงกับ
ภารกิจ 
ที่รับผิดชอบ 
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ลำดับที ่ ประเด็น จุดแข็ง ประเด็น จุดอ่อน ประเด็น โอกาส ประเด็น อุปสรรค 
กู้ยืมเงิน การให้เงิน
ช่วยเหลือหรือ
อุดหนุน และการ
ประเมินเงินสมทบ
กองทุน 
โดยไม่ผดิพลาด 

   3.2.1  สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ 
   การประชุมระดมความคิดเห็นร่วมกับกลุ ่มตัวอย่างผู ้ม ีส ่วนได้ส ่วนเสียเกี ่ยวกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นที่ภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม่ เมื่อวันที่   
21 เมษายน 2565 ณ ห้องประชุมดอยสุเทพ ชั้น 1 โรงแรมแคนทารี ฮิลล์ อำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่  
จากการศึกษาสามารถสรุปเป็นประเด็น จุดแข็ง และ จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โอกาส  
และ อุปสรรค จากสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร กลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ โดยพิจารณาจากประเด็นที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจมากที่สุด พบว่าประเด็นคำถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยส่วนใหญ่ให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด 
มีดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 3-2 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาช้ีแจงภารกิจ
และข้อปฏิบตัิแก่ผู้ประกอบกิจการ 

28.6 53.6 14.3 3.5 0.0 

2 บุคลากรส่วนใหญ่ มีความรู ้
และประสบการณ์ สามารถปฏิบตัภิารกิจ
ด้านการให้กู้ยมืเงิน การให้เงินช่วยเหลือ
หรืออุดหนุน และการประเมินเงินสมทบ
กองทุนโดยไมผ่ิดพลาด 

21.4 57.1 17.9 3.6 0.0 

3 บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลมุทุกจังหวัด
สามารถให้บริการได้อยา่งทั่วถึง 

17.9 50 17.8 14.3 0.0 

4 กองทุนสามารถปฏิบตัิงานไดส้ำเรจ็ 
ตามแผนปฏิบัติงานประจำป ี
และแผนยุทธศาสตร ์

17.9 32.1 35.7 14.3 0.0 

 
 จากจุดแข็งทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคเหนือ โดยมีประเด็นที่เห็นด้วย 
ในระดับมากที ่สุด อันดับที ่ 1 คือประเด็นบุคลากรของกองทุนสามารถให้คำปรึกษาชี ้แจงภารกิจ 
และข้อปฏิบัติแก่ผู้ประกอบการได้เป็นอย่างดี (ร้อยละ 28.6) 
 



3-๘ 
 

ตารางท่ี 3-3 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ระบบบรหิารงานยังต้องการอิงระบบ
ราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแล
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มี
กระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน  
มีระเบยีบปฏิบตัิที่ยุ่งยากซับซ้อน 

17.9 50.0 32.1 0.0 0.0 

2 มีขั้นตอนการปฏบิัติงานมากเกินไป 
ไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้อง
กับสภาพทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิด
ความล่าช้าในการให้บริการ 

14.3 50.0 25 10.7 0.0 

3 มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทลัมาช่วยในการปฏิบัติงาน 
 ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

7.1 50.0 35.8 7.1 0.0 

4 ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน 
ที่ตรงกับภารกิจท่ีรับผดิชอบ 

0.0 35.7 50.0 14.3 0.0 

 

 จากจุดอ่อนทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคเหนือ มีความคิดเห็นระดับมาก
ที่สุด มาเป็นอันดับที่ 1 ในประเด็นเรื ่องของระบบบริหารงานยังต้องการอิงระบบราชการ เนื่องจาก 
อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน มีระเบียบ
ปฏิบัติที่ยุ่งยากซับซ้อน (ร้อยละ 17.9) 
 

ตารางท่ี 3-4 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การเปลีย่นแปลงดา้นดิจิทัล (IOT, Big 
Data, Electric Car) และ โลจสิตกิส์ 
(Delivery) ทำให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่  
ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรทีม่ีองค์ความรู้
ใหม่และทันสมัย สำหรับการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึ้น 
  

53.6 39.3 3.5 3.6 0.0 
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ตารางท่ี 3-5 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพื้นที่ภาคเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ระบบเทคโนโลยีมีการเปลีย่นแปลง 
อย่างรวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝมีือ
แรงงานต้องปรับตัวตามให้ทัน 
ความเปลีย่นแปลง จึงจำเป็นต้องมี
ค่าใช้จ่าย 
เพิ่มมากข้ึน*  

14.3 60.7 21.4 3.6 0.0 

2 กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับตา่ง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัด 
ในการขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น ระยะเวลาการกูเ้งินท่ีสั้นไป 
วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่นตามธรุกิจ** 

14.3 42.9 39.3 3.5 0.0 

3 สถาบันการเงิน และกองทุนอื่นๆ  
ที่ให้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถ
ให้บริการแก่ผูป้ระกอบกิจการโดยมี
เงื่อนไข การกู้ยืม 
ที่น่าสนใจมากกว่า และไมจ่ำกัดขอบเขต 
การนำเงินไปใช้ประโยชน์ การใหบ้ริการ 
มีความรวดเร็วและคล่องตัวมากกว่า  
ทำให้ผู้ใช้บริการไม่สนใจขอใช้บริการ
กองทุนและใช้บริการลดลง*** 

3.5 28.6 50 14.3 3.6 

 

หมายเหตุ  * ค่าใช้จ่ายในเรื่องของการอบรมให้ความรู้ ความชำนาญในเทคโนโลยีใหม่ / ระบบให้กับบุคลากร 
   ** ก่อให้เกิดอุปสรรค ต่อการขยายการให้บริการของบุคลากรที่มีต่อสถานประกอบกิจการ 
อันเนื่องจากที่บุคลากรต้องปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ของกองทุน 
  *** การให้บริการของบุคลากรถูกจำกัดขอบเขตในการขยายรายได้จากการดำเนินงาน  
 จากอุปสรรคทั้ง 3 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคเหนือ เห็นด้วยกับประเด็น  
ระบบเทคโนโลยีมีการเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานต้ องปรับตัว 
ตามให้ทันความเปลี่ยนแปลง จึงจำเป็นต้องมีค่าใช้จ่ายเพิ่มมากขึ้น  และประเด็น กฎหมาย ระเบียบ 
และข้อบังคับต่างๆที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัดในการขยายบริการของกองทุนพัฒนา  
ฝีมือแรงงานมาเป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 14.3) 
 

  3.2.2 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มพื้นที่ภาคกลาง 
  การประชุมระดมความคิดเห ็นร ่วมก ับกลุ ่มต ัวอย ่างผ ู ้ม ีส ่วนได ้ส ่วนเส ียเก ี ่ยวกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นที่ภาคกลาง กรุงเทพ เมื่อวันที่ 22 เมษายน 2565 
ณ ห้องประชุม พาโนราม่า 1 ชั้น 14  โรงแรม ดิ อิมเมอริลต์ ถนนรัชดาภิเษก กรุงเทพมหานคร จากการศึกษา



3-๑๐ 
 

สามารถสรุปเป็นประเด็น จุดแข็ง และ จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โอกาส และ อุปสรรค  
จากสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร กลุ่มพื้นที่ภาคกลาง โดยพิจารณาจากประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจมากที่สุด พบว่าประเด็นคำถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยส่วนใหญ่ให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด  
มีดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 3-6 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพื้นที่ภาคกลาง 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาช้ีแจงภารกิจ
และข้อปฏิบตัิแก่ผู้ประกอบกิจการ 

20.0 46.7 30 3.3 0.0 

2 บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลมุทุกจังหวัด
สามารถให้บริการได้อยา่งทั่วถึง 

20.0 30.0 30.0 10 10.0 

3 บุคลากรส่วนใหญ่ มีความรู้และ
ประสบการณ์สามารถปฏิบัติภารกจิด้าน
การให้กู้ยืมเงิน การใหเ้งินช่วยเหลอืหรือ
อุดหนุน และการประเมินเงินสมทบ
กองทุนโดยไมผ่ิดพลาด 

10.0 40.0 3.3 6.7 10.0 

4 กองทุนสามารถปฏิบตัิงานไดส้ำเรจ็ตาม
แผนปฏิบัติงานประจำปีและแผน
ยุทธศาสตร ์

6.6 20.0 50.0 16.7 6.7 

 

 จากจุดแข็งทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคกลางมีความคิดเห็นในระดับมาก
ที่สุดอันดับที่ 1 คือประเด็น บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาชี้แจงภารกิจและข้อปฏิบัติแก่ผู้ประกอบกิจการ 
ได้เป็นอย่างดี และมีบุคลากรปฏิบัติงานครอบคลุมทุกจังหวัดสามารถบริการได้อย่างทั่วถึง (ร้อยละ 20) 
 

ตารางท่ี 3-7 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคกลาง 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ระบบบรหิารงานยังต้องการอิงระบบ
ราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแล
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีกระบวนการ
พิจารณาหลายขั้นตอน มีระเบียบปฏิบัต ิ
ที่ยุ่งยากซับซ้อน 

36.7 36.7 26.6 0.0 0.0 

2 มีขั้นตอนการปฏบิัติงานมากเกินไป 
ไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้อง

23.3 30.0 36.7 10.0 0.0 



3-๑๑ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

กับสภาพทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิด
ความล่าช้าในการให้บริการ 

3 ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน 
ที่ตรงกับภารกิจท่ีรับผดิชอบ 

20.0 16.7 30.0 26.7 6.6 

4 มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทลัมาช่วยในการปฏิบัติงาน  
ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

13.3 36.7 43.3 3.4 3.3 

  

  จากจุดอ่อนทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพ้ืนที่ภาคกลาง มีความคิดเห็นในประเด็น
เรื่องของกระบวนการทำงานที่มีมากหลายขั้นตอน มีระเบียบปฏิบัติงานที่ยุ่งยากซับซ้อน เป็นประเด็น 
ที่ให้ความสำคัญมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 36.7) 
 

ตารางท่ี 3-8 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคกลาง 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การเปลีย่นแปลงดา้นดิจิทัล (IOT, Big 
Data, Electric Car) และ โลจสิตกิส์ 
(Delivery) ทำให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่ 
 ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรที่มีองคค์วามรู้
ใหม่และทันสมัย สำหรับการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึ้น  

53.3 43.3 3.4 0.0 0.0 

 

ตารางท่ี 3-9 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพื้นที่ภาคกลาง 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 สถาบันการเงิน และกองทุนอื่น ๆ  
ที่ให้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถ
ให้บริการแก่ผูป้ระกอบกิจการ 
โดยมเีงื่อนไข การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า  
และไม่จำกัดขอบเขตการนำเงินไปใช้
ประโยชน์ การให้บริการมีความรวดเร็ว
และคล่องตัวมากกว่า ทำให้ผู้ใช้บริการ 
ไม่สนใจขอใช้บริการกองทุนและใช้บริการ
ลดลง*** 

40.0 20.0 33.3 3.3 3.4 



3-๑๒ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

2 กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับตา่งๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัด 
ในการขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น ระยะเวลาการกูเ้งินท่ีสั้นไป 
วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่นตามธรุกิจ** 

36.7 26.7 33.3 3.3 0.0 

3 ระบบเทคโนโลยีมีการเปลีย่นแปลงอย่าง
รวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ต้องปรับตัวตามให้ทันความเปลี่ยนแปลง 
จึงจำเป็นต้องมีค่าใช้จ่ายเพิม่มากขึ้น* 

23.3 40.0 33.3 0.0 3.4 

 

หมายเหตุ  * ค่าใช้จ่ายในเรื่องของการอบรมให้ความรู้ ความชำนาญในเทคโนโลยีใหม่ / ระบบให้กับบุคลากร 
   ** ก่อให้เกิดอุปสรรค ต่อการขยายการให้บริการของบุคลากรที่มีต่อสถานประกอบกิจการ  
อันเนื่องจากที่บุคลากรต้องปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ของกองทุน 
  *** การให้บริการของบุคลากรถูกจำกัดขอบเขตในการขยายรายได้จากการดำเนินงาน  
 จากอุปสรรคทั้ง 3 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคกลาง เห็นด้วยกับประเด็น 
ภาวการณ์แข่งขัน และคู่แข่งขันที่เพิ่มขึ้น การให้บริการที่มีเงื่อนไขจูงใจผู้รับบริการมากกว่า ย่อมดึงดูด 
ให้ผู้รับบริการเข้ามาใช้บริการของหน่วยงานนั้นๆ มากกว่า เป็นประเด็นที่สำคัญมากที่สุดเป็นอันดับ 1 
(ร้อยละ 40) (เนื่องจากภาคกลาง โดยเฉพาะในกรุงเทพฯ ภาวการณแ์ข่งขันย่อมมีสูงกว่าพ้ืนที่อ่ืนๆ)  
 

  3.2.3 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มพื้นที่ภาคใต้ 
  การประชุมระดมความคิดเห็นร่วมกับกลุ ่มตัวอย่างผู ้ม ีส ่วนได้ส ่วนเสียเกี ่ยวกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นที่ภาคใต้ จังหวัดสุราษฎร์ธานี เมื่อวันที่ 25 
เมษายน 2565 ณ ห้องประชุม ท่าวัง 1 ชั้น 2 โรงแรม วังใต้ จังหวัดสุราษฎร์ธานี จากการศึกษาสามารถ
สรุปเป็นประเด็น จุดแข็ง และ จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โอกาส และ อุปสรรค  
จากสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร กลุ่มพ้ืนที่ภาคใต้  โดยพิจารณาจากประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถาม
โดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจมากที่สุด พบว่าประเด็นคำถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานโดยส่วนใหญ่ ให้ความสำคัญในระดับมากที ่สุด  
มีดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



3-๑๓ 
 

ตารางท่ี 3-10 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพื้นที่ภาคใต้ 
  

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาช้ีแจงภารกิจ
และข้อปฏิบตัิแก่ผู้ประกอบกิจการ 

20.0 40.0 30.0 10.0 0.0 

2 บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลมุทุกจังหวัด
สามารถให้บริการได้อยา่งทั่วถึง 

15.4 34.6 38.5 11.5 0.0 

3 บุคลากรส่วนใหญ่ มีความรู้และ
ประสบการณ์สามารถปฏิบัติภารกจิด้าน
การให้กู้ยืมเงิน การใหเ้งินช่วยเหลอืหรือ
อุดหนุน และการประเมินเงินสมทบกองทุน 
โดยไม่ผดิพลาด 

8.3 33.3 50.1 8.3 0.0 

4 กองทุนสามารถปฏิบตัิงานไดส้ำเรจ็ 
ตามแผนปฏิบัติงานประจำปีและแผน
ยุทธศาสตร ์

0.0 45.5 45.4 9.1 0.0 

 

 จากจุดแข็งทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพ้ืนที่ภาคใต้ มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
กับประเด็น บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาชี้แจงภารกิจและข้อปฏิบัติแก่ผู้ประกอบกิจการ ได้เป็นอย่างดี 
มาเป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 20)  
 

ตารางท่ี 3-11 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคใต้ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ระบบบรหิารงานยังต้องการอิงระบบ
ราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแล
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีกระบวนการ
พิจารณาหลายขั้นตอน มีระเบียบปฏิบัต ิ
ที่ยุ่งยากซับซ้อน 

10.7 53.6 35.7 0.0 0.0 

2 มีขั้นตอนการปฏบิัติงานมากเกินไป 
ไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้อง
กับสภาพทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิด
ความล่าช้าในการให้บริการ 

7.7 34.6 46.2 11.5 0.0 

3 ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน  
ที่ตรงกับภารกิจท่ีรับผดิชอบ 

3.6 46.4 32.1 17.9 0.0 

4 มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทลัมาช่วยในการปฏิบัติงาน  
ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

3.5 34.5 44.8 17.2 0.0 

 



3-๑๔ 
 

 จากจุดอ่อนทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคใต้ มีความคิดเห็นในประเด็นเรื่อง
ของระบบบริหารงานยังต้องการอิงระบบราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน มีระเบียบปฏิบัติที ่ยุ ่งยากซับซ้อน เป็นประเด็น 
ที่ให้ความสำคัญระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 10.7) 
ตารางท่ี 3-12 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคใต้  
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การเปลีย่นแปลงดา้นดิจิทัล (IOT, Big 
Data, Electric Car) และ โลจสิตกิส์ 
(Delivery) ทำให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่ 
 ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรที่มีองคค์วามรู้
ใหม่และทันสมัย สำหรับการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึ้น  

34.5 51.7 13.5 0.0 0.0 

 

ตารางท่ี 3-13 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพื้นที่ภาคใต้ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 สถาบันการเงิน และกองทุนอื่น ๆ  
ที่ให้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถ
ให้บริการแก่ผูป้ระกอบกิจการ 
โดยมเีงื่อนไข การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า 
และไม่จำกัดขอบเขตการนำเงินไปใช้
ประโยชน์ การให้บริการมีความรวดเร็ว
และคล่องตัวมากกว่า ทำให้ผู้ใช้บริการ 
ไม่สนใจขอใช้บริการกองทุน และใช้บริการ
ลดลง*** 

25.0 45.8 25.0 4.2 0.0 

2 กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับตา่ง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัด 
ในการขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น ระยะเวลาการกูเ้งินท่ีสั้นไป 
วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่นตามธรุกิจ** 

23.1 38.5 34.6 3.8 0.0 

3 ระบบเทคโนโลยีมีการเปลีย่นแปลง 
อย่างรวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝมีือ
แรงงานต้องปรับตัวตามให้ทัน 
ความเปลีย่นแปลง จึงจำเป็นต้องมี
ค่าใช้จ่ายเพิ่มมากขึ้น* 

22.2 63.0 11.1 3.7 0.0 

 



3-๑๕ 
 

หมายเหตุ  * ค่าใช้จ่ายในเรื่องของการอบรมให้ความรู้ ความชำนาญในเทคโนโลยีใหม่ / ระบบให้กับบุคลากร 
   ** ก่อให้เกิดอุปสรรค ต่อการขยายการให้บริการของบุคลากรที่มีต่อสถานประกอบกิจการ  
อันเนื่องจากที่บุคลากรต้องปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ของกองทุน 
  *** การให้บริการของบุคลากรถูกจำกัดขอบเขตในการขยายรายได้จากการดำเนินงาน   
 จากอุปสรรคทั้ง 3 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคใต้ เห็นด้วยกับประเด็น สถาบัน
การเงิน และกองทุนอื่นๆที่ให้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถให้บริการแก่ผู้ประกอบกิจการโดยมีเงื่อนไข 
การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า และไม่จำกัดขอบเขตการนำเงินไปใช้ประโยชน์ การให้บริการมีความรวดเร็ว
และคล่องตัวมากกว่า ทำให้ผู ้ใช้บริการไม่สนใจขอใช้บริการกองทุนและใช้บริการลดลง เป็นประเด็น 
ที่สำคัญในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 25.0) 
 

  3.2.4 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ ่มพื ้นที่ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
  การประชุมระดมความคิดเห็นร่วมกับกลุ ่มตัวอย่างผู ้ม ีส ่วนได้ส ่วนเสียเกี ่ยวกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นที่ตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดอุบลราชธานี  
เมื่อวันที่ 28 เมษายน 2565 ณ ห้องประชุมปทุมวัน ชั้น 5 โรงแรม สุนีย์แกรนด์ จังหวัดอุบลราชธานี  
จากการศึกษาสามารถสรุปเป็นประเด็น จุดแข็ง และ จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โอกาส  
และ อุปสรรค จากสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร กลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยพิจารณา 
จากประเด็นที่ผู ้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจมากที่สุด พบว่าประเด็นคำถามที่ผู ้ตอบ
แบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานโดยส่วนใหญ่  
ให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด มีดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 3-14 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 บุคลากรส่วนใหญ่ มีความรู้และ
ประสบการณ์สามารถปฏิบัติภารกจิ 
ด้านการให้กู้ยมืเงิน การให้เงินช่วยเหลือ
หรืออุดหนุน และการประเมินเงินสมทบ
กองทุนโดยไมผ่ิดพลาด 

18.2 40.9 31.8 9.1 0.0 

2 บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลมุทุกจังหวัด
สามารถให้บริการได้อยา่งทั่วถึง 

14.3 38.1 28.6 9.5 9.5 

3 กองทุนสามารถปฏิบตัิงานไดส้ำเรจ็ตาม
แผนปฏิบัติงานประจำปีและแผน
ยุทธศาสตร ์

13.3 40.0 33.3 6.7 6.7 

4 บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาช้ีแจงภารกิจ
และข้อปฏิบตัิแก่ผู้ประกอบกิจการ 

8.7 47.8 34.8 8.7 0.0 

 



3-๑๖ 
 

 จากจุดแข็งทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความคิดเห็น 
ในประเด็นที่เห็นด้วยในระดับมากที่สุด อันดับที่ 1 คือประเด็นบุคลากรของกรม มีความรู้และประสบการณ ์
สามารถปฏิบัติภารกิจด้านการให้กู้ยืมเงิน การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน และการประเมินเงินสมทบ
กองทุนโดยไม่ผิดพลาด (ร้อยละ 18.2) 
ตารางท่ี 3-15 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 มีขั้นตอนการปฏบิัติงานมากเกินไป 
ไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้อง
กับสภาพทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิด
ความล่าช้าในการให้บริการ 

17.6 35.3 47.1 0.0 0.0 

2 มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทลัมาช่วยในการปฏิบัติงาน 
 ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

15.0 35.0 40.0 10.0 0.0 

3 ระบบบรหิารงานยังต้องการอิงระบบ
ราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแล
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน  
มีระเบยีบปฏิบตัิที่ยุ่งยากซับซ้อน 

10.5 31.6 57.9 0.0 0.0 

4 ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านที่ตรง
กับภารกิจท่ีรับผิดชอบ 

10.5 26.3 52.2 10.5 0.0 

 

 จากจุดอ่อนทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความคิดเห็น
ในประเด็นเรื่องของมีขั ้นตอนการปฏิบัติงานมากเกินไปไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้องกับสภาพ
ทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิดความล่าช้าในการให้บริการ เป็นประเด็นที่ให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด 
เป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 17.6) 
 

ตารางท่ี 3-16 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (IOT, Big Data, 
Electric Car) และ โลจิสติกส์ (Delivery)  
ทำให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่ ที่ต้องการพัฒนา
บุคลากรที่มีองค์ความรู้ใหม่และทันสมัย 
สำหรับการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น  

27.8 66.7 5.5 0.0 0.0 

 

 



3-๑๗ 
 

ตารางท่ี 3-17 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับตา่ง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัด 
ในการขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น ระยะเวลาการกูเ้งินท่ีสั้นไป 
วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่นตามธรุกิจ** 

31.3 37.5 31.2 0.0 0.0 

2 สถาบันการเงิน และกองทุนอื่น ๆ  
ทีใ่ห้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถ
ให้บริการแก่ผูป้ระกอบกิจการ 
โดยมเีงื่อนไข การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า 
และไม่จำกัดขอบเขตการนำเงินไปใช้
ประโยชน์ การให้บริการมีความรวดเร็ว
และคล่องตัวมากกว่า ทำให้ผู้ใช้บริการ 
ไม่สนใจขอใช้บริการกองทุน 
และใช้บริการลดลง*** 

16.7 22.2 44.4 5.6 11.1 

3 ระบบเทคโนโลยีมีการเปลีย่นแปลง 
อย่างรวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝมีือ
แรงงานต้องปรับตัวตามให้ทันความ
เปลี่ยนแปลง จึงจำเป็นต้องมีค่าใช้จ่าย 
เพิ่มมากข้ึน* 

10.5 73.7 15.8 0.0 0.0 

 

หมายเหตุ  * ค่าใช้จ่ายในเรื่องของการอบรมให้ความรู้ ความชำนาญในเทคโนโลยีใหม่ / ระบบให้กับบุคลากร 
   ** ก่อให้เกิดอุปสรรค ต่อการขยายการให้บริการของบุคลากรที่มีต่อสถานประกอบกิจการ  
อันเนื่องจากที่บุคลากรต้องปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ของกองทุน 
  *** การให้บริการของบุคลากรถูกจำกัดขอบเขตในการขยายรายได้จากการดำเนินงาน   
 จากอุปสรรคทั้ง 3 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เห็นด้วย 
ในระดับมากที่สุดกับประเด็น กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับต่างๆที่เกี ่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิด
ข้อจำกัดในการขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น ระยะเวลาการกู้เงินที่สั ้นไป วงเงินกู้ 
ไม่ยืดหยุ่นตามธุรกิจ เป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 31.3) 
 

  3.2.5 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มพื้นทีภ่าคตะวันออก 
  การประชุมระดมความคิดเห็นร่วมกับกลุ ่มตัวอย่างผู ้ม ีส ่วนได้ส ่วนเสียเกี ่ยวกับภารกิจ 
และการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นที ่ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี เมื ่อวันที่  
29 เมษายน 2565 ณ ห้องประชุม ศรีรัตนะ ชั้น 2 โรงแรม รัตนชล จังหวัดชลบุรี จากการศึกษาสามารถ
สรุปเป็นประเด็น จุดแข็ง และ จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โอกาส และ อุปสรรค  
จากสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร กลุ ่มพื ้นที ่ภาคตะวันออก  พบว่าประเด็นคำถามที ่ผ ู ้ตอบ 



3-๑๘ 
 

แบบสอบถามที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานโดยส่วนใหญ่  
ให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด มีดังต่อไปนี้ 
 

ตารางท่ี 3-18 แสดงประเด็นจุดแข็งของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออก 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลมุทุกจังหวัด
สามารถให้บริการได้อยา่งทั่วถึง 

18.2 31.8 36.4 9.1 4.5 

2 บุคลากรส่วนใหญ่ มีความรู้และ
ประสบการณ์สามารถปฏิบัติภารกจิด้าน 
การให้กู้ยืมเงิน การใหเ้งินช่วยเหลอืหรือ
อุดหนุน และการประเมินเงินสมทบ
กองทุนโดยไมผ่ิดพลาด 

15.8 47.4 26.3 10.5 0.0 

3 บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาช้ีแจงภารกิจ
และข้อปฏิบตัิแก่ผู้ประกอบกิจการ 

15.0 50.0 25.0 10.0 0.0 

4 กองทุนสามารถปฏิบตัิงานไดส้ำเรจ็ 
ตามแผนปฏิบัติงานประจำปีและแผน
ยุทธศาสตร ์

8.3 66.7 25.0 0.0 0.0 

 

 จากจุดแข็งทั ้ง 4 ประเด็น พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามในพื้นที ่ภาคตะวันออก มีความคิดเห็น 
ในประเด็นที่เห็นด้วยในระดับมากที่สุด อันดับที่ 1 คือประเด็นบุคลากรปฏิบัติงานครอบคลุมทุกจังหวัด
สามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง (ร้อยละ 18.2) 
 

ตารางท่ี 3-19 แสดงจุดอ่อนของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออก 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 มีขั้นตอนการปฏบิัติงานมากเกินไป 
ไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้อง
กับสภาพทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิด
ความล่าช้าในการให้บริการ 

20.0 20.0 50.0 5.0 5.0 

2 ระบบบรหิารงานยังต้องการอิงระบบ
ราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแล
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน  
มีระเบยีบปฏิบตัิทียุ่่งยากซับซ้อน 

19.0 33.3 47.7 0.0 0.0 



3-๑๙ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3 มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทลัมาช่วยในการปฏิบัติงาน 
ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

13.0 30.4 52.2 4.4 0.0 

4 ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน 
ที่ตรงกับภารกิจท่ีรับผดิชอบ 

0.0 33.3 50.0 16.7 
 

0.0 

 

 จากจุดอ่อนทั้ง 4 ประเด็น พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามในพื้นที ่ภาคตะวันออก มีความคิดเห็น 
ในประเด็นเรื่องของมีขั้นตอนการปฏิบัติงานมากเกินไปไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้องกับสภาพ
ทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิดความล่าช้าในการให้บริการ เป็นประเด็นที่ให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด
อันดับที่ 1 (ร้อยละ 20.0) 
 

ตารางท่ี 3-20 แสดงโอกาสของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออก 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การเปลีย่นแปลงดา้นดิจิทัล (IOT, Big 
Data, Electric Car) และ โลจสิตกิส์ 
(Delivery) ทำให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่  
ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรทีม่ีองค์ความรู้
ใหม่และทันสมัย สำหรับการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึ้น  

40.9 45.5 13.6 0.0 0.0 

 

ตารางท่ี 3-21 แสดงอุปสรรคของกลุ่มพื้นที่ภาคตะวันออก 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ระบบเทคโนโลยีมีการเปลีย่นแปลง 
อย่างรวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝมีือ
แรงงานต้องปรับตัวตามให้ทัน 
ความเปลีย่นแปลง จึงจำเป็นต้อง 
มีค่าใช้จ่ายเพิ่มมากข้ึน* 

28.6 28.6 42.8 0.0 0.0 

2 สถาบันการเงิน และกองทุนอื่น ๆ 
ที่ให้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถ
ให้บริการแก่ผูป้ระกอบกิจการ 
โดยมเีงื่อนไข การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า 
และไม่จำกัดขอบเขตการนำเงินไปใช้
ประโยชน์ การให้บริการมีความรวดเร็ว

15.4 38.5 46.1 0.0 0.0 



3-๒๐ 
 

ลำดับที่  ประเด็นคำถาม ร้อยละของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

และคล่องตัวมากกว่า ทำให้ผู้ใช้บริการ 
ไม่สนใจขอใช้บริการกองทุนและใช้บริการ
ลดลง*** 

3 กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับตา่ง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัดใน
การขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น ระยะเวลาการกูเ้งินท่ีสั้นไป 
วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่นตามธรุกิจ** 

5.9 41.2 52.9 0.0 0.0 

 

หมายเหตุ  * ค่าใช้จ่ายในเรื่องของการอบรมให้ความรู้ ความชำนาญในเทคโนโลยีใหม่ / ระบบให้กับบุคลากร 
   ** ก่อให้เกิดอุปสรรค ต่อการขยายการให้บริการของบุคลากรที่มีต่อสถานประกอบกิจการ  
อันเนื่องจากที่บุคลากรต้องปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ของกองทุน 
*** การให้บริการของบุคลากรถูกจำกัดขอบเขตในการขยายรายได้จากการดำเนินงาน  
 จากอุปสรรคทั้ง 3 ประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในพื้นที่ภาคตะวันออก เห็นด้วยกับประเด็น 
ระบบเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานต้องปรับตัวตามให้ทัน
ความเปลี่ยนแปลง จึงจำเป็นต้องมีค่าใช้จ่ายเพ่ิมมากขึ้น ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับที่ 1 (ร้อยละ 38.6) 
 

  3.2.6 สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT Analysis การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ในภาพรวม (5 พื้นที่) 
  จากการศึกษาสามารถสรุปเป็นประเด็น จุดแข็ง และ จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อภายในองค์กร 
โอกาส และ อุปสรรค จากสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร ทั้ง 5 พื้นที่ (ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต้   
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคตะวันออก) เป็นภาพรวม โดยพิจารณาจากประเด็นที ่ผ ู ้ตอบ
แบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจมากที่สุด ในระดับมากที่สุด 3 อันดับแรก  
 

ตารางที่  3-22 แสดงประเด็นคำถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 3 อันดับ
แรกเรียงจากมากไปน้อย 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค 
1. บุคลากรสามารถ 
ให้คำปรึกษาช้ีแจงภารกิจ
และข้อปฏิบตัิแก่ผู้
ประกอบกิจการ 

1.  ระบบบริหารงาน 
ยังต้องการอิงระบบ
ราชการเนื่องจาก 
อยู่ภายใต้การกำกับดูแล
ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน มีกระบวนการ
พิจารณาหลายขั้นตอน  
มีระเบยีบปฏิบตัิที่ยุ่งยาก
ซับซ้อน 

1. การเปลี่ยนแปลงด้าน
ดิจิทัล (IOT, Big Data, 
Electric Car) และ  
โลจสิติกส์ (Delivery)  
ทำให้เกิดธุรกิจรปูแบบ
ใหม่ ท่ีต้องการพัฒนา
บุคลากรที่มีองค์ความรู้
ใหม่ และทันสมัย สำหรับ
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

1. สถาบันการเงิน และ
กองทุนอื่นๆ ที่ให้บริการ 
ที่คล้ายคลึงกันสามารถ
ให้บริการแก ่
ผู้ประกอบกิจการ 
โดยมเีงื่อนไข การกู้ยืมเงิน 
ที่น่าสนใจมากกว่า 
และไม่จำกัดขอบเขตการนำ
เงินไปใช้ประโยชน์  



3-๒๑ 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค 
การให้บริการมีความรวดเร็ว
และคล่องตัวมากกว่า  
ทำให้ผู้ใช้บริการไม่สนใจ 
ขอใช้บริการกองทุนและใช้
บริการลดลง 

2. บุคลากรปฏิบตัิงาน
ครอบคลมุทุกจังหวัด 
สามารถให้บริการ 
ได้อย่างท่ัวถึง 

2. มีขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานมากเกินไป 
ไม่ยืดหยุ่น และหลาย
ขั้นตอน ไม่สอดคล้อง 
กับสภาพทำงานของ
ภาคเอกชน ทำให้เกิด
ความล่าช้า 
ในการให้บริการ 

 2. ระบบเทคโนโลยมีีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทำ
ให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ต้องปรับตัวตามให้ทันความ
เปลี่ยนแปลง จึงจำเป็นต้องมี
ค่าใช้จ่ายเพิ่มมากขึ้น 

3. บุคลากรส่วนใหญ่  
มีความรู้และ
ประสบการณ์ สามารถ
ปฏิบัติภารกิจดา้น 
การให้กู้ยืมเงิน การใหเ้งิน
ช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
และการประเมิน 
เงินสมทบกองทุน 
โดยไม่ผดิพลาด 

3. มีการนำระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลมาช่วยในการ
ปฏิบัติงาน  
ยังไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร  

 3.กฎหมาย ระเบียบและ
ข้อบังคับต่างๆที่เกี่ยวข้องกับ
กองทุนทำให้เกิดข้อจำกัด 
ในการขยายบริการ 
ของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เช่น ระยะเวลาการกู้
เงินท่ีสั้นไป วงเงินกู้ 
ไม่ยืดหยุ่นตามธุรกิจ 

  

 การกำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 การกำหนดตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ดำเนินการโดยการนำค่าคะแนนจากการแสดงความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมระดมความคิดเห็นทั้ง 5 พ้ืนที่ จำนวน 
150 คน ทำการหาค่าเฉลี ่ยได้ตามหลักการวิเคราะห์ SWOT และสามารถนำไปวิเคราะห์ตำแหน่งทาง
ยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จนได้ตำแหน่งดังแสดงตามตารางและรูปภาพต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 3-23 แสดงผลการวิเคราะห์ตำแหน่งยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

      ด้าน SWOT   ค่าเฉลี่ย 
1. จุดแข็ง 3.58 
2. จุดอ่อน 3.51 
3. โอกาส 4.32 
4. อุปสรรค 3.76 
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จากผลการวิเคราะห์ตำแหน่งยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจากคะแนนเฉลี่ยด้าน จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และ อุปสรรค ที่รวบรวมได้จากการระดมสมอง 5 พ้ืนที่ แสดงให้เห็นดังรูปภาพต่อไปนี้ 
 

 
ภาพที่ 3-1 แสดงตำแหน่งยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 พิจารณาจากรูปภาพ พบว่าผลการวิเคราะห์ตำแหน่งทางยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ปรากฏว่า กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานอยู่ในตำแหน่งที่สมควรจะใช้กลยุทธ์ดังต่อไปนี้    
 กลยุทธ์แบบเชิงรุก หรือ SO Strategies ของ TOWS Matrix กล่าวคือเป็นการใช้จุดแข็ง 
ขององค์กรร่วมกับโอกาส (Strength + Opportunity) เพื่อหาผลประโยชน์สูงสุดจากโอกาสที่เกดิขึ้น  
เพราะการใช้จุดแข็งที่มีร่วมกับโอกาสจะช่วยให้ความสามารถในการแข่งขันดีขึ้นไปอีก อาจกล่าวได้ว่า
สถานการณ์ SO Strategies เป็นสถานการณ์ที่ได้เปรียบมากที่สุด ยกตัวอย่างเช่น จัดสรรงบประมาณ
บางส่วนเพื่อทำการพัฒนาบุคลากรของกรม ในเรื ่องของเทคโนโลยีสารสนเทศยุคใหม่ เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพให้กับบุคลากร รวมไปถึงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีคุณภาพตามยุคสมัย  
ที่เปลี่ยนไป รวมไปถึงการจ้างพนักงานที่มีคุณสมบัติที่พร้อม และมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เป็นต้น  
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3.3  วิเคราะห์แนวโน้มความต้องการในการใช้บริการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ภายใต้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 รองรับการเติบโตของเทคโนโลยี 
ในอนาคต 

   จากการเก็บและรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้บริหาร 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้ทรงคุณวุฒิในคณะอนุกรรมการบริหาร
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้แทนจากส่วนปฏิบัติงาน เช่น 
เจ้าหน้าที่กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและมีส่วนได้ส่วนเสียกับภารกิจและการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
และการเก็บและรวบรวมข้อมูลโดยการระดมความคิดเห็น ในพ้ืนที่ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาคใต้
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พ้ืนที่ ประกอบด้วยผู้ประกอบกิจการ ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ตามมาตรา 24 และศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม รวมถึงผู้ประกอบกิจการที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
(First S-curve) อุตสาหกรรมเป้าหมายเดิม หรือ (New S-curve) อุตสาหกรรมใหม่และเจ้าหน้าที่สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน พบประเด็นที่สำคัญในการวิเคราะห์แนวโน้มความต้องการ
ในการใช้บริการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 รองรับการเติบโตของเทคโนโลยีในอนาคต เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
3.3.1  ประเด็น แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
   อาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยสำคัญ ที่จะช่วยให้การบริหารจัดการกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใต้บริบทความท้าทายและการเปลี่ยนแปลง
แบบพลิกผันได้ ประกอบกับความผันผวนของสภาพของเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
ส่งผลให้ต้องมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรจากองค์กรภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนา ที่ต้องอาศัยการศึกษา เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง การสร้างระบบ
นิเวศที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาที่ยืดหยุ่น ต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง รวมถึง การนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเร่งการเสริมสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพ 
การทำงานของบุคลากาภาครัฐ สำหรับในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ แนวทางการพัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เพ่ือให้กลายเป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพในการทำงาน ต่อกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ให้เป็นไปใน แนวทางการพัฒนาบุคลากรของรัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 กล่าวคือ เป็นบุคลากร
ภาครัฐที่มีการประเมินและวางแผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตามผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ได้มองเห็นถึงปัญหา 
ของการพัฒนาในหลายประการด้วยกัน เช่น        
     บุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจำนวนมาก กำลังทยอย
เกษียณอายุราชการอย่างต่อเนื่อง และบุคลากรใหม่ที่บรรจุแต่งตั้งยังขาดความรู้และประสบการณ์  
ในการปฏิบัติงาน 
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      บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะบุคคลรุ่นใหม่ยังขาดความรักความผูกพันกับองค์กร และบางส่วน 
มีการลาออก โอนย้าย โดยเฉพาะพนักงานราชการ ทำให้กรมต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่อยู่ตลอดเวลา  
    บุคลากรบางส่วนของกรม ยังไม่สามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาท และภารกิจ
ใหม่โดยเฉพาะยังขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย การคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม
และการเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงาน        
    บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มีคุณวุฒิไม่ตรงกับสายงาน 
นักทรัพยากรบุคคล และขาดความรอบรู้ในภารกิจของกรม     
    โครงสร้างอายุของบุคลากรของกรม มีความแตกต่างกันมาก ทำให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากร และการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นเป็นไปได้ยาก 
     อีกทั้งยังผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ ยังมองเห็นถึงปัญหาในระดับของการบริหารจัดการของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานด้วย เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้า
สายอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคล ขาดแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ และแผนสืบทอดตำแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญของกรม 
    การนำแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติยังไม่ชัดเจน หลักสูตรการพัฒนา
บุคคลที่กำหนดขึ้นยังไม่เป็นระบบ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรม ส่วนใหญ่เป็น
การพัฒนาเพ่ือแก้ปัญหาการขาดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะด้านหรือเฉพาะหน้า ยังไม่ปรากฏ 
ผลลัพธ์การพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม  
    การพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน หรือภายในกรม ยังไม่เป็นระบบ
ที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรและงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพ่ือให้มีทักษะ 
ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย (Multi Tasks, Multi Skills)     
    การจัดการความรู้ การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร ยังไม่มีประสิทธิผล
อย่างเป็นรูปธรรม กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ยังไม่มีการวิเคราะห์อัตรากำลังและการวางแผนอัตรากำลัง
อย่างเป็นระบบให้สอดคล้อง เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในปัจจุบันและ
อนาคต       
    การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และโยกย้ายบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการของหน่วยงานภายใน
กรมวิธีการพัฒนาบุคลากรของกรม ไม่มีความหลากหลาย ส่วนใหญ่ยังคงเน้นการฝึกอบรมบุคลากร 
เป็นหลัก ซึ่งมีค่าใช้จ่ายสูงและไม่ทั่วถึง 
    กรมยังขาดการสร้างแรงจูงใจที่กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเอง  
    งบประมาณในการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ   
    นโยบายการบริหารงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในการปรับเปลี่ยนบทบาท
ภารกิจตามกฎหมาย (ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และการรับรองทักษะ 
ฝีมือแรงงาน เป็นต้น) ยังไม่ชัดเจน ทำให้การกำหนดทิศทางและการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรม ไม่มีเป้าหมายและแนวทางที่ชัดเจนเช่นกัน     
    การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลในกรม ยังไม่ครอบคลุมและทั่วถึง  
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    สถานที่ปฏิบัติงานของกองการเจ้าหน้าที่คับแคบ และเครื่องมืออุปกรณ์ส่วนใหญ่ล้าสมัย 
ไม่สามารถรองรับการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ     
3.3.2  ประเด็นเรื่องของ หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   จากการเก็บรวมรวมข้อมูลในการระดมความคิดเห็นจากที่ต่างๆ มีประเด็นที่น่าสนใจในเรื่อง 
ของการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังต่อไปนี้  
   การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรพัฒนาหลักสูตรตามแผนยุทธศาสตร์ 
ของประเทศที่ต้องสอดคล้องกับอุตสาหกรรมเป้าหมาย      
   ควรนำความต้องการของกลุ่มสถานประกอบกิจการมาพัฒนาเป็นหลักสูตร ทั้งนี้ก็เพ่ือให้หลักสูตร 
ที่พัฒนาขึ้นตรงกับความต้องการ ตรงกับการใช้งานของสถานประกอบกิจการ ในปัจจุบัน  
   ส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการ กำหนดหลักเกณฑ์มาตรฐานฝีมือแรงงานของตนเอง โดยกรม 
จะกำหนดหลักสูตรการฝึกอบรมที่ให้สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานแห่งชาติเพ่ือให้สถานประกอบกิจการ
สามารถใช้มาตรฐานแรงงานของตนเองมาขอรับเงินสนับสนุนได้ 
    การเปลี่ยนแปลงหลักสูตรควรต้องมีความทันสมัย สอดคล้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล พัฒนาทักษะ 
ทางการบริหาร บทบาทหน้าที่ในการเป็นหัวหน้างาน      
   การพัฒนาหลักสูตรที่เป็น Soft Skill และ Hard Skill  ควรจะกำหนดเป็นหลาย ๆ ระดับ เช่น
หลักสูตรเบื้องต้น หลักสูตรระดับกลาง และหลักสูตรขั้นสูง เพ่ือเพ่ิมทักษะ ในการทำงานให้สูงขั้น ทั้ง IQ 
(ความฉลาดทางปัญญา) และ EQ (ความฉลาดทางอารมณ์) ให้แก่ผู้รับการฝึกอบรม เพ่ือให้ได้แรงงานระดับ
หัวหน้าที่ดคีวรมกีารพัฒนาหลักสูตรที่สร้างมาตรฐานฝีมือแรงงาน เช่น หลักสูตรการแข่งขันเพ่ือพัฒนา
ฝีมือแรงงานในระดับชาติ และนานาชาติ 
   การติดตามประเมินผลการจัดหลักสูตรควรวัดและประเมินที่ผลิตภาพแรงงานภายในองค์กร 
มากกว่าการนับจำนวนผู้เข้ารับการพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือวิธีอ่ืน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาที่เป็นรูปธรรม  
ตรงกับกลุ่มเป้าหมายของการพัฒนาประเทศ 
3.3.3  การกู้ยืมเงินกองทุน 
   ทิศทางการให้กู้ยืมในอนาคต กรมต้องทำงานให้สอดคล้องกับแผนต่างๆ /โครงการต่าง ๆ ของชาติ
การกู้ยืมเงินกองทุนควรนำไปพัฒนาในอุตสาหกรรมกลุ่มเป้าหมาย S-Curve New S-Curve 
   การนำเงินไปใช้ประโยชน์ทางด้านอ่ืนๆ ที่นอกจากการฝึกอบรมพัฒนาตัวคน เช่น อุปกรณ์ 
เครื่องมือ หรือ Prototype ต้นแบบ ที่นำไปใช้ประกอบการฝึกอบรม หรือเพ่ือการบริหารจัดการ
กองทุนให้มีประสิทธิภาพ เช่น การกู้เพ่ือการวิจัยเพ่ือการพัฒนา การสร้างเป็น Model ตัวอย่าง 
ในโรงงาน 
   การขยายขอบเขตการกู้ยืมไม่ควรจะให้แค่การพัฒนาลูกจ้างแต่เพียงอย่างเดียว/ควรให้เกิ ด
ประโยชน์แก่ผู้ประกอบกิจการ หรือนำเงินกองทุนมาสนับสนุนในเรื่องอ่ืนๆ นอกเหนือจากการให้กู้ยืม
อย่างเดียว เช่น กองทุนอุตสาหกรรม ที่แรงงานสามารถกู้ไปหาประโยชน์ได้โดยตรง (ประเด็นนี้อาจ
ติดขัดข้อกฎหมาย) 
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3.3.4  ความต้องการการให้บริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   ฝึกอบรมความรู้ด้านการบริหารแผนการทำงาน นอกเหนือจากแค่การฝึกฝีมือในการทำงาน
เพ่ือพัฒนาบุคลากรทั้งในแง่ทักษะและการบริหารงานเพ่ือให้แรงงานต่อยอดความรู้และพัฒนาตนเองต่อไปได้ 
   สนับสนุนมาตรฐานฝีมือที่สูงขึ้น สนับสนุนโอกาสให้กับแรงงาน ผู้ประกอบกิจการ การให้คำปรึกษา 
และช่วยเหลือ เน้นตอบโจทย์ผู้รับบริการเข้าถึงทุกกลุ่มคนทำงาน ติดตามผลตลอด ให้ความรู้แก่ผู้ประกอบกิจการ
การและพนักงานเงินกองทุนมาใช้ให้เกิดผลคุ้มค่าทางเศรษฐกิจ ต่อการพัฒนาศักยภาพแรงงาน ในอนาคต 
แสดงให้เห็นผลประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม ส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจ และประโยชน์ที่ได้รับจากกองทุน 
เช่น การประชาสัมพันธ์ถึงความสำเร็จของผู้ประกอบกิจการที่มีการพัฒนาฝีมือแรงงาน การเพ่ิมวงเงิน 
ให้กู้ยืมสนับสนุนช่องทางการเข้าถึงเงินช่วยเหลือ/อุดหนุนเพ่ือจูงใจการเข้าร่วมกองทุนจะเป็นแหล่งทุน
ขนาดใหญ่รองรับการพัฒนาแรงงานในทุกรูปแบบในอนาคต 
3.4 วิเคราะห์ศักยภาพของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจากการจัดเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน 
ตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน       
     กรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปีบัญชี 2565 กำหนดให้
จัดทำแผนการเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity หมายถึง ผลผลิต (Output) ต่อหน่วยของแรงงาน 
ซึ่งหน่วยของแรงงานในที่นี้ อาจเป็น จำนวนชิ้นงานต่อชั่วโมงการทำงาน ระยะเวลาการให้บริการต่อคน 
หรือ ความผิดพลาดในการทำงานต่อปี เป็นต้น ที่กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้การกู้ยืมตามตัวชี้วัด 2.3  
ระดับความสำเร็จของการจัดเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงานที่กองทุนให้การกู้ยืม เพ่ือเป็นฐานข้อมูลผลิตภาพ
แรงงาน สามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนา ปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพแรงงาน โดยมีการเก็บ
แบบสอบถามจากผู้ประกอบกิจการ ที่ได้รับอนุมัติการให้กู้ยืมเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จาก
คณะอนุกรรมการพิจารณาการให้กู้ยืมเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในช่วงไตรมาสที่ 1 ของปีบัญชี 
2565 จำนวนทั้งสิ้น 12 บริษัทใน 7 สาขาอาชีพหรือกลุ่มอุตสาหกรรม โดยกำหนดระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูลในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จำนวน 5 เดือน (ตั้งแต่ เดือนเมษายน 2565 ถึงเดือน สิงหาคม 2565)
โดยมีรายละเอียดของสาขาอาชีพหรือกลุ่มอุตสาหกรรม ดังต่อไปนี้    
 1. จากสาขาอาชีพ จำนวน 7 สาขา ตามประกาศกระทรวงแรงงาน เรื่องสาขาอาชีพที่จะส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ สาขาช่างก่อสร้าง สาขาอาชีพช่างอุตสาหกรรม สาขาอาชีพช่างเครื่องกล  
สาขาอาชีพช่างไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ สาขาอาชีพอุตสาหกรรมศิลป์ สาขาอาชีพเกษตร
อุตสาหกรรม และสาขาอาชีพภาคบริการ       
     2. กลุ่มอุตสาหกรรม หมายถึง การแพทย์ครบวงจร การบินและโลจิสติกส์ ยานยนต์สมัยใหม่ 
อิเล็กทรอนิกส์อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ การท่องเที่ยวกลุ่มรายได้ดีและการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ การเกษตร 
และเทคโนโลยีชีวภาพ การแปรรูปอาหาร อ่ืนๆ       
      จากข้อมูล 12 บริษัทที่เข้าข่ายเงื่อนไขของการจัดเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน มีผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น จำนวน 103 คน โดยสามารถจำแนกประเภทธุรกิจของทั้ง 12 บริษัท ได้ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่  3-24  แสดงข้อมูลสถานประกอบกิจการที่เข้าโครงการวิเคราะห์ศักยภาพของกองทุน 
จากการเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน 
 

ลำดับที่ ชื่อสถานประกอบกิจการ ประเภทธุรกิจ 
1 บริษัท งานหนึ่ง จำกัด ประกอบธุรกิจสะดวกซื้อภายใต้ แบรนด์ 7-11 

2 บริษัท ลัคก้ี ดรากอน จำกัด บริการจัดการคลังสินค้า/บริการด้านฝึกอบรมใน
ภาคอุตสาหกรรม/ธุรกิจบริการ ด้านค้าส่ง ค้าปลีก 

3 บริษัท ลัคก้ี ดรากอน โลจิสติกส์ 
จำกัด 

บริการจัดการคลังสินค้า/สถานที่เก็บสินค้า 

4 บริษัท ลักก้ี ดรากอน เทรนนิ่ง 
แอนด์ เซอร์วิส จำกัด 

บริการฝึกอบรม ที่ปรึกษา ทดสอบฝีมือแรงงาน รับ
บริหารคลังสินค้า 

5 บริษัท ที.พี.เอส รุ่งเรืองกิจ จำกัด ธุรกิจให้บริการติดตาม ทวงถาม เรียกเก็บหนี้ให้แก่ 
บุคคล นิติบุคคล ส่วนราชการ 

6 บริษัท วี.เอส.เอ็น พาราวู๊ด จำกัด ผลิตไม้ยางพาราแปรรูป ขายปลีก-ขายส่ง ไม้
ยางพาราแปรรูป ส่วนราชการ องค์กรภาครัฐ  

7 บริษัท สรณ์พิศุทธ์ จำกัด บริหารหนี้ และรับว่าความธุรกิจเช่า ซื้อ 
8 บริษัท ที ที อินเตอร์เทรดดิ้ง 

จำกัด 
กิจกรรมของตัวแทนผู้รับจัดการขนส่ง สินค้าและ
ตัวแทนออกของ (ตัวแทนดำเนินพิธีการศุลกากร) 

9 บริษัท ธนาโลจิสติกส์ จำกัด  การขนส่ง/การขนถ่ายสินค้านำเข้า ส่งออก 
10 ห้างหุ้นส่วนจำกัด ธนาอิมพอร์ต 

เอ็กซ์พอร์ต 
การขายส่งและการขายปลีก การซ่อมยานยนต์ และ
จักรยานยนต์ โดยให้บริการด้านขายส่งสินค้าทั่วไป 

11 บริษัท พี.เจ 37 พาราวู๊ด จำกัด ผลิตชิ้นส่วนเฟอร์นิเจอร์ที่ทำจากวัสดุต่าง ๆ  
เช่นยางพารา (ยกเว้น หิน คอนกรีต เซรามิก) 

12 บริษัท คิงส์ แบ็ค จำกัด ผลิตและจำหน่ายผลิตภัณฑ์พลาสติก 
 

   หลักสูตรฝึกอบรมที่นำมาวิเคราะห์ศักยภาพของกองทุนจากการเก็บข้อมูลผลิตภาพแรงงาน 
แบ่ งออกเป็น 2 หลักสูตรใหญ่ๆ ดังต่อไปนี้  หลักสูตรที่  1 เรื่องเพ่ิมศักยภาพการทวงถามหนี้  
และแนวปฏิบัติการทวงถามหนี้ที่ถูกต้อง มีผู้อบรมทั้งสิ้นจำนวน 9 คน หลักสูตรที่ 2 หลักสูตร เรื่องการ
ขับรถฟอร์คลิฟท์และบำรุงรักษาเบื้องต้นอย่างปลอดภัยและถูกวิธี (ขนาดไม่เกิน 10 ตัน) มีผู้เข้าร่วม
อบรมทั้งสิ้น 94 คน โดยมีตัวชี้วัดผลิตภาพแรงงาน ทั้ ง 2 หลักสูตรแบ่งออกเป็น 13 ข้อ ได้แก่  
1. มีทักษะความรู้ความชำนาญในงานที่ทำเพ่ิมขึ้น 2. รู้ระดับความสามารถของตนเองเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะที่ขาด 3. พัฒนาความรู้ความสามารถทันต่อเทคโนโลยี 4. สามารถถ่ายทอดความรู้และสอนงาน
ให้พนักงานในองค์กร 5. การทำงานเป็นระบบมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 6. สามารถแก้ไขปัญหาข้อขัดข้อง 
ในการปฏิบัติงานได้ 7. ลดขั้นตอนการทำงานหรือปรับปรุงกระบวนการทำงาน 8. พนักงานสามารถ
ทำงานที่หลากหลาย 9. ลดเวลาการผลิตสินค้าได้  10. เสริมสร้างประสบการณ์ ให้กับพนักงาน 
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11. ลดการสูญเสียในกระบวนการผลิต 12. อุบัติเหตุในการทำงานลดลง 13. ได้รับการปรับเพ่ิมเงินเดือน
เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น 
 

 
ภาพที่ 3-2 แสดงผลิตภาพแรงงานจำแนกตามตัวชี้วัด เป็นรายข้อ  

   จากภาพที่  3-3 แสดงผลการวิ เคราะห์ผลิตภาพแรงงานที่ ได้จากจำนวนแรงงานผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 103 คน พบประเด็นที่น่าสนใจดังนี้  
   จากจำนวนแรงงานผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด พบว่าผลิตภาพแรงงานที่เกิดขึ้นอันเป็นผล
เนื่องมาจากการให้กู้ยืมเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของสถานประกอบกิจการ ส่วนใหญ่ จำนวนทั้งสิ้น 
8 ข้ออันได้แก่ ข้อที่ 3. พัฒนาความรู้ความสามารถทันต่อเทคโนโลยี 4. สามารถถ่ายทอดความรู้และสอน
งานให้พนักงานในองค์กร 5. การทำงานเป็นระบบมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 6. สามารถแก้ไขปัญหา
ข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานได้ 7. ลดขั้นตอนการทำงานหรือปรับปรุงกระบวนการทำงาน 8. พนักงาน
สามารถทำงานที่หลากหลาย 9. ลดเวลาการผลิตสินค้าได้ 10. เสริมสร้างประสบการณ์ให้กับพนักงาน 
11. ลดการสูญเสียในกระบวนการผลิต 12. อุบัติเหตุในการทำงานลดลง 13. ได้รับการปรับเพ่ิมเงินเดือน
เลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น ผลิตภาพแรงงานอยู่ในระดับน้อยด้วยกันทั้งสิ้นจะมีเพียง ข้อที่ 1 มีทักษะความรู้
ความชำนาญในงานที่ทำเพ่ิมขึ้น และข้อที่ 2. รู้ระดับความสามารถของตนเองเพ่ือพัฒนาสมรรถนะที่ขาด
เท่านั้น ผลิตภาพแรงงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง  
   สิ่งที่ค้นพบทำให้ต้องย้อนกลับไปพิจารณาที่สาเหตุว่า ทำไมแรงงานโดยส่วนใหญ่เมื่อได้รับ 
การฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงานแล้ว ผลิตภาพแรงงานจึงอยู่ในระดับที่น้อย แทนที่จะอยู่ในระดับที่สูงขึ้น 
อย่างเป็นเหตุ เป็นผล สิ่งเหล่านี้ถือเป็นโจทย์ที่สำคัญที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต้องพยายามหาทาง 
หาคำตอบ (ในเชิงบวก) ให้ได้ เพ่ือให้แรงงานที่ได้รับการพัฒนา มีศักยภาพและประสิทธิภาพในการสร้าง
ผลผลิต ที่เพ่ิมขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม สามารถแข่งขันกับแรงงานอ่ืน ๆ ในตลาดโลก และเหมาะสมกับ 
การที่สถานประกอบกิจการดำเนินการกู้ยืมเงินไปเพ่ือให้เกิดการพัฒนาแรงงานของตน อย่างเป็นรูปธรรม 



 
บทท่ี 4 

แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 

  การจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำปีได้ดำเนินการวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และแผนต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยการระดมความคิดเห็นซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน บุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้ใช้บริการภายนอกกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
และนำผลดังกล่าว เพ่ือการวิเคราะห์ และการประมวลความหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากการสำรวจ
มากำหนดทิศทาง นโยบายและแผนปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
พ.ศ. 2566 - 2570 มีรายละเอียดดังนี้ 
4.1 แผนปฏิบัต ิการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี  
(พ.ศ. 2566 - 2570) 
 วิสัยทัศน์  
 บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของกองทุน 
 พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ   
 2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจกองทุน
 3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 วัตถุประสงค์ 
 1) เพื่อให้กองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงาน 
ของทุนหมุนเวียน 
 2) เพื ่อให้กองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ของกองทุน 
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 เป้าหมายหลัก 
 1. เพื่อให้กองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงาน 
ของกองทุนหมุนเวียน 
 2. เพื ่อให้กองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน 
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 3. เพื่อให้การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนาความรู้ 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องภารกิจกองทุน   
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 ผลผลิต           
 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ที่จัดทำออกมาเป็นหลักเกณฑ์และคู่มือ อย่างเป็นรูปธรรม ตั้งแต่กระบวนการต้นน้ำถึงปลายน้ำ 
 2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้ประสบความสำเร็จ 
 3. กองทุนมีสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ในการทำงาน (Econsystem) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ
บุคลากร 
 ผลลัพธ์           
 1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์
ของกองทุนฝีมือแรงงาน         
 2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่เพ่ิมขึ้น อันเนื่องมาจากสมรรถนะการทำงาน
 3. กองทุนมีระบบนิเวศในการทำงานที่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล  
 ประเด็นหลัก 
 ประเด็นสำคัญเพื่อการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์พันธกิจที่กำหนดจากการวิเคราะห์ 
สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้กำหนด 3 ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
 ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ และ ธรรมาภิบาล
 ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
 เป้าประสงค ์บุคลากรมีสมรรถนะในการปฎิบัติงาน 
 กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
 ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน  
 กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 

4.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(SWOT Analysis) 
 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของการบริหารบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ได้นำประเด็นสำคัญที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 24 คน
ประกอบด้วย ผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้ทรงคุณวุฒิในคณะ 
อนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู ้แทน 
จากส่วนปฏิบัติงาน เช่น เจ้าหน้าที่กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงาน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและมีส่วนได้ส่วนเสียภารกิจและการปฏิบัติงานของกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
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 รวมไปถึงการระดมความคิดเห็น กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน ต่อครั้งต่อพื้นที่ ประกอบด้วย
ผู้ประกอบกิจการ ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ตามมาตรา 24 และศูนย์ประเมิน
ความรู้ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพิ่มเติม รวมถึงผู้ประกอบกิจการที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม(First S-curve) 
อุตสาหกรรมเป้าหมายเดิม หรือ (New S-curve) อุตสาหกรรมใหม่ รวมไปถึงเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ในพื้นที่ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก 
ภาคเหนือ และภาคใต้  

 ด้านที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
ตารางที่ 4-1 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายในการบริหารทรพัยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. บุคลากรสามารถให้คำปรึกษาชึ้แจงภารกิจ
และข้อปฏิบัติแก้ผู้ประกอบกิจการ 
1.1 บุคลากรมีความรู้และประสบการณ์ พร้อม
ให้ข้อมูล เมื่อมีการประสานงาน/ การติดต่อ  
ได้อย่างรวดเร็ว  
1.2 มีการชี้แจงและให้ข้อมูลเพ่ิมเติมแก่ 
ผู้ปฏิบัติการอย่างสม่ำเสมอ 
 

1. มีระบบบริหารงานยังต้องการอิงระบบราชการ
เนื่องจากอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน 
มีระเบียบปฏิบัติที่ยุ่งยากซับซ้อน  
1.1 นโยบายการบรหิารงานตามภารกิจของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน ในการปรับเปลี่ยนบทบาท
ภารกิจตามกฎหมาย (ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และการรับรองทักษะ
ฝีมือแรงงาน เป็นต้น) ยังไม่ชัดเจน ทำให้การ
กำหนดทิศทางและการดำเนนิงานด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมไม่มีเป้าหมาย
และแนวทางที่ชัดเจนเชน่กัน 
1.2 ขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง 
ความก้าวหน้าสายอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคล 
1.3 ขาดแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 
และแผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหาร 
และวิชาการท่ีสำคัญของกรม  
1.4 การนำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การ
ปฏิบัติยังไม่ชัดเจน หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ที่กำหนดขึ้น ยังไม่เป็นระบบเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรม 
ส่วนใหญ่เป็นการพัฒนาเพ่ือแก้ปัญหาการขาด
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะด้าน 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
หรือเฉพาะหน้า และยังไม่ปรากฎผลลัพธ์ 
การพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม  

2. บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลุมทุกจ้งหวัด 
สามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง 
2.1 กรมและทุกหน่วยงานภายในกรม รวมทั้ง
หน่วยงานในส่วนภูมิภาคให้ความสำคัญ 
กับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
2.2. กรมมีเครื่องมืออุปกรณ์สนับสนุน 
การปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคล 
อย่างเพียงพอ 
2.3 กรมมีโครงสร้างกำลังคนและอัตรากำลัง
ของบุคลากรที่ชัดเจน 
2.4 ผู้บริหารกรมทุกระดับมีนโยบาย 
และวิสัยทัศน์ชัดเจนและให้ความสำคัญ 
กับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

2. มีขัน้ตอบการปฏิบัติงานมากเกินไปไม่ยืดหยุ่น 
และหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้องกับสภาพ 
การทำงานของภาคเอกชน ทำให้เกิดความล่าช้า
ในการให้บริการ  
2.1 มีการดำเนินการที่ซับซ้อนและใช้ 
การตรวจสอบนาน ขั้นตอนยุ่งยาก ซับซ้อน  
การเตรียมเอกสารดำเนินการ ทำให้ต้องใช้เวลา
ในการดำเนินการค่อนข้างมาก 

3. บุคลากรส่วนใหญ่มีความรู้และประสบการณ์ 
สามารถปฏิบัติภารกิจด้านการให้เงินกู้ยืม  
การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน และ 
การประเมินเงินสมทบกองทุนโดยไม่พลาด 
3.1 บุคลากรมีความซื่อสัตย์สุจริต  
มุ่งปฏิบัติงานเพื่อให้บริการประชาชนซึ่งเป็น
กำลังแรงงานด้วยความเสียสละและอดทน 
มาอย่างต่อเนื่อง  
3.2 ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานด้าน 
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่
มีความมุ่งมั่น มีความรู้และประสบการณ์ในงาน 
และมีจิตบริการ 

3. มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลมาช่วยในการปฏิบัติงาน ยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร  
3.1 บุคลากรบางส่วนของกรมยังไม่สามารถ
ปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาท 
และภารกิจใหม่โดยเฉพาะยังขาดทักษะ 
ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย  
การคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม  
และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงาน  
3.2 ข้อจำกัดของงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา
ระบบสารสนเทศและดิจิทัล (ไม่เพียงพอ)  
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 ด้านที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
ตารางที่ 4-2 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกการบริหารทรพัยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

โอกาส อุปสรรค 
1. การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (IOT,  
Big Data, Electric Car) และโลจิสติกส์ 
(Delivery) ทำให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่  
ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรที่มีองค์ความรู้ใหม่ 
และทันสมัยสำหรับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 
1.1 การขับเคลื่อนประเทศสู่เป้าหมาย 
เชิงยุทธศาสตร์ “ประเทศไทย 4.0” ตลอดจน 
“ระบบราชการ 4.0” ซึ่งต้องขับเคลื่อนด้วย 
นวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัลเพิ่มข้ึน
(Innovative Driven Economy) ทำให้ 
ทุกส่วนราชการ และกรมต้องให้ความสำคัญ 
กับการพัฒนาด้านกระบวนการเรียนรู้  
การจัดการความรู้ การจัดการนวัตกรรม  
และสนับสนุนนวัตกรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
ตลอดจนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติ 
งาน และการสื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศ
เพ่ิมข้ึน 
1.2 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบันที่มี
ความรวดเร็ว ทันสมัย ทำให้บุคลากรสามารถ
สืบค้นข้อมูล และเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ และ 
นำมาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและการสื่อสารได้  

1. สถาบันการเงิน และกองทุนอี่นๆที่ให้บริการ 
ที่คล้ายคลึงกันสามารถให้บริการแก่ผู้ประกอบกิจการ
โดยมีเงื่อนไข การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า และ 
ไม่จำกัดขอบเขตการนำเงินไปใช้ประโยชน์ การให้ 
บริการมีความรวดเร็ว และ คล่องตัวมากกว่า  
ทำให้ผู้ใช้บริการไม่สนใจขอใช้บริการกองทุน 
และใช้บริการลดลง 
 

 2. ระบบเทคโนโลยีมีการเปลียนแปลงอย่าง
รวดเร็วทำให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ต้องปรับตัวให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลง  
จึงจำเป็นต้องมีค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมข้ึน 
2.1 เทคโนโลยียังนำมาใช้ไม่มากพอ เจ้าหน้าที่ 
ที่มีความรู้ตรงกับงานที่ทำมีน้อย 
2.2 การดำเนินงานไม่ทันต่อความต้องการ 
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โอกาส อุปสรรค 
 3. กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนทำให้เกิดข้อจำกัดในการขยาย
บริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น 
ระยะเวลาการกู้เงินที่สั้นเกินไป วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่น
ตามธุรกิจ  
3.1 ไม่สามารถนำเงินไปใช้ได้ นอกจากอบรม/
ทดสอบ/ประเมิน 
3.2 ตัวกฎหมายที่ออกมายังมีเงื่อนไข 
ที่ไม่สนับสนุนผู้ประกอบกิจการเท่าที่ควร 
3.3 เงินกุ้ยืม วงเงินน้อย เอกสารเยอะ 
ระยะเวลาคืนเงินชำระเงินเร็ว เงื่อนไขจำกัด 
3.4 ความยุ่งยากในการดำเนินการ 
ด้านเอกสารต่างๆ ในการกู้ยืม/การให้เงิน
ช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
3.5 ผู้ประกอบกิจการที่ประสงค์ของใช้บริการ 
ติดเครดิตบูโร 

 

  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ทำให้ได้เห็นประเด็นที่สำคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานให้มีประสิทฺธิภาคในเชิงรูปธรรม เพ่ิมข้ึนในช่วงปี พ.ศ. 2566 - 2570 ดังต่อไปนี้ 
   ประเด็นที่ 1 การพัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   ให้เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพในการทำงานสูง สามารถทำงานทดแทนกันได้ในกรณีที่เกิด
แรงงานขาดแคลน ซึ่งจากทัศนะของผู้ให้สัมภาษณ์บางท่าน พบว่า บุคลากรระดับปฏิบัติการบางส่วน 
ยังไม่มีความเข้าใจในบริบทของงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานดีเท่าที่ควร ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของ 
กฎหมายที่เกี ่ยวข้อง ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนที่ผู้ประกอบกิจการจะได้รับจากการเข้ามาใช้
บริการ หรือจ่ายเงินสมทบ ซึ่งอาจถือได้ว่าบุคลากรของกองทุนเอง เป็นแหล่งการให้ข้อมูลข่าวสาร  
การประชาสัมพันธ์ การทำการตลาดทางตรงที่ดีของหน่วยงานเพราะสามารถเข้าถึงหรือประสานงาน
กับหน่วยธุรกิจได้โดยตรง นอกเหนือจากการใช้สื่อโฆษณาต่างๆ 
   และจากข้อมูลของผู ้ให้สัมภาษณ์บางราย ได้กล่าวถึงปัญหาที ่เกิดจากการขาดแคลน
งบประมาณในการฝึกอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อการเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่งไปเป็นระดับผู้บริหาร 
หรือผู ้อำนวยการ จำเป็นอย่างยิ่งที ่จะต้องมีการฝีกอบรมให้ความรู้ระดับของผู ้บริหาร แต่ด้วย
งบประมาณที่ถูกจำกัด จึงไม่มีการอบรมก่อนที่จะส่งขึ้นไปเป็นผู้บริหาร ซึ่งทำให้ขาดความรู้พื้นฐาน 
หรือมีความรู้ตามตำแหน่งงานไม่มากเพียงพอ 
   อีกทั้งในเรื ่องของการจัดสรรอัตรากำลังคน บุคลากรส่วนใหญ่ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป็นลูกจ้างชั่วคราว (แบบถาวร) การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง การเติบโตในหน้าที่การงานจึงเป็นเรื่องยาก 
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จำเป็นจะต้องมีการปรับโครงสร้างของกำลังคน เรื ่องของโครงสร้างตำแหน่งงานในอนาคต รวมไปถึง 
การมีเส้นทางความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ให้กับบุคลากรทั้งในแบบประจำและลูกจ้างชั่วคราว 
   ประเด็นที่ 2 เรื่องของระบบฐานข้อมูลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   ประเด็นสำคัญที่ควรจะนำมากล่าวถึงในที่นี ้ คือบุคลากรบางส่วนของกรมยังไม่สามารถ
ปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับการขาดทักษะด้าน
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย การคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม และการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการปฏิบัติงาน 
   ควรมีการพัฒนาการจัดเก็บระบบฐานข้อมูลที่สามารถนำเอาข้อมูลที่มีอยู่มาใช้ประโยชน์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการประเมินผล การพยากรณ์ ซึ่งจำเป็นที่จะต้องพัฒนา
ตัวระบบงานหรือระบบโปรแกรมต่างๆ ให้มีความทันสมัย (Upgrade) สามารถใช้งานได้หลายวัตถุประสงค์ 
มากขึ้นรวมไปถึงความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาเครือข่ายระหว่างกรมต่างๆ หรือระหว่าง
กรมกับกระทรวง หรือระหว่างกระทรวงกับกระทรวง ทั้งนี้ก็เพื่อที่จะได้นำข้อมูล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ข้อมูลส่วนบุคคลของแรงงาน เพ่ือนำไปพัฒนาหรือต่อยอดการพัฒนาให้กับแรงงานต่อไป 
  อนึ่งในเรื ่องของเครื ่องมือ อุปกรณ์สำนักงานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศก็มีความสำคัญ
เช่นเดียวกัน การที่จะเป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัย ทันต่อสภาพการณ์ 
ในปัจจุบัน จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาเครื่องมือ อุปกรณ์คอมพิวเตอร์หรืออุปกรณ์ทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศอื่นๆ ให้มีความทันสมัย ปรับตัวให้เข้ากับการทำงานในปัจจุบันมีการปรับเปลี่ยนอันเนื่องมาจาก
การเสื่อมสภาพของเครื่องมือ อุปกรณ์ไปตามกาลเวลารวมไปถึงช่องทางในการสื่อสาร โต้ตอบระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศกับผู ้ปฏิบัติการระบบเพื ่อให้เกิดความรวดเร็วและสะดวก 
ในการแก้ไขปัญหาจากการทำงานที่เกิดข้ึน 
 

4.3 สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  
 จากผลของการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงาน จากกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งในส่วนกลาง 
และส่วนภูมิภาค ทั่วประเทศ ทำให้เห็นถึงแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุนในอนาคต
อย่างไรก็ดีแนวทางที่กำหนดไว้ จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับปรุง ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ในปัจจุบัน
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของเศรษฐกิจ สังคม หรือการเมืองก็ตาม 
 เมื่อมองในสถานการณ์ปัจจุบัน สิ่งจำเป็นที่จะต้องคำนึงถึงในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  
มีดังต่อไปนี้ 
 1. วัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันกับองค์กร (Culture and engagement) โดยเป็น
ปัจจัยที่มีความสำคัญมากที่สุด เนื่องจากสภาพเปิดขององค์กรในปัจจุบัน ที่ผู้คนสามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารขององค์กรต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ทั้งการเผยแพร่อย่างเป็นทางการของบริษัทและการเผยแพร่ 
ผ่านโซเซียลมีเดียโดยพนักงานในองค์กรนั้น ๆ ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทำงานรวมทั้งความผูกพัน
กับองค์กรจึงเผยแพร่สู่ภายนอกโดยไม่สามารถปิดบังได้อีกต่อไป สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน
หรือเริ่มงานใหม่กับองค์กร กล่าว่าบริษัทที่สามารถสร้างความผูกพันกับองค์กรในระดับสูงจะสรรหา
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พนักงานได้ง่ายกว่า พนักงานมีการบริการลูกค้าที่ดีกว่า มีอัตราการลาออกต่ำ และมีกำไรมากกว่า  
ในระยะยาว 
 2. เครื่องจักรที่ทำงานแทนคน (Machines as talent) และความสำคัญของเทคโนโลยีดิจิทัล 
ด้วยความสามารถในการคำนวณที่ไม่ผิดพลาด คอมพิวเตอร์จึงถูกนำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
และช่วยในการตัดสินใจต่าง ๆ ซึ่งกระทบกับวิถีการทำงานในทุกระดับ โดยหลายคนเชื่อว่าการเข้ามา
ของเครื่องจักรทำให้ตำแหน่งงานบางตำแหน่งหายไป ทั้งนี้เครื่องคอมพิวเตอร์ในปัจจุบันสามารถพูด
โต้ตอบได้ มีความสามารถในการมองเห็น อ่านหนังสือได้ หรือแม้แต่ความสามารถในการเรียนรู้ผ่าน
การดูวิดีโอจาก youtube คอมพิวเตอร์จึงสามารถทำงานแทนคนได้หลากหลายหน้าที่ ดังนั้น จึงเป็น
หน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่จะออกแบบระบบงานให้เครื่องจักรต่าง ๆ และคอมพิวเตอร์สามารถ 
สนับสนุนการทำงานของผู้คนได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนาทักษะของพนักงานให้มี
ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อสร้างความสำเร็จในการทำงาน    
 อย่างไรก็ตาม ในปัจจัยนี้ไม่ได้มุ่งเน้นไปที่การนำคอมพิวเตอร์มาใช้ทดแทนแรงงานคนแต่เน้น
ไปที่การใช้คอมพิวเตอร์หรือเครื่องจักรมาทำงาน routine ขณะที่มอบหมายให้พนักงานไปทำงาน 
ที่สร้างมูลค่าเพ่ิมมากกว่า ทั้งนี้ปัจจุบันบริษัทชั้นนำหลายแห่งเริ่มปรับไปใช้คอมพิวเตอร์ในการทำงาน
บางอย่างมากขึ้นแต่ไม่ได้ลดพนักงานลง แต่อย่างใด  
 3. การวิเคราะห์พนักงานและระบบ HR (HR and people analytics) การวิเคราะห์ข้อมูล 
มีความสำคัญอย่างยิ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน องค์กรควรที่จะลงทุนในสิ่งเหล่านี้เพ่ือเป็น
ข้อมูลสนับสนุนที่จะช่วยให้เจ้าหน้าที่ HR สามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและทันท่วงที โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลนำมาใช้ในหลากหลายส่วน เช่นการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันของพนักงานกับองค์กร
เพื่อจะได้พัฒนาปัจจัยนั้น ๆ ให้ดีขึ้น การวิเคราะห์ข้อมูลที่พนักงานโพสต์ในโซเซียลมีเดียเพื่อนำมาใช้  
ในการลดอัตราการลาออก การคัดเลือกพนักงานเพื่อโปรโมทไปสู่ตำแหน่งที ่สูงขึ ้นโดยพิจารณาจาก 
การวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงวิทยาศาสตร์ต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์พฤติกรรม ทัศนคติ และคุณลักษณะ
ส่วนตัว ซึ่งได้มาจากการเก็บข้อมูลในช่วงเวลาที่ผ่านมา การวิเคราะห์ต้นทุนด้านบุคลากรในการดำเนินการ
ต่าง ๆ รวมทั้งการใช้ข้อมูลผลการขายในอดีตเทียบกับลักษณะของพนักงานขายเพื่อหาปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อยอดขายและจ้างคนที่มีคุณสมบัติตรงตามปัจจัยที่ค้นพบ เป็นต้น    
 4. การเรียนรู้และการพัฒนาพนักงาน (Learning and development) ปัจจัยนี้ทวีความสำคัญ
เพิ่มขึ้น ทั้งนี้บริษัทที่ประสบความสำเร็จในการพัฒนาพนักงานนอกจากจะทำให้องค์กรมีความสามารถ
เพิ่มขึ้นแล้ว ยังทำให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้นและมีอัตราการลาออกที่ลดลงด้วย ทั้งนี้
แนวโน้มการพัฒนาพนักงานมุ่งสู่การเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีดิจิตอลทั้งหลาย เช่น วิดีโอ โปรแกรมจำลอง
สถานการณ์ต่าง ๆ (Simulation) ซึ่งสามารถเรียนรู้ได้แม้กระทั่งจากโทรศัพท์มือถือ อย่างไรก็ตาม ไม่ใช่แค่
รูปแบบการเรียนรู้เท่านั้นที่เปลี่ยนแปลงไป บริษัทชั้นนำหลายแห่งได้ปรับกลยุทธ์ด้านการพัฒนาพนักงาน 
บางแห่งมีการออกแบบหลักสูตรใหม่โดยลดความซ้ำซ้อนของเนื้อหาในหลักสูตรต่าง ๆ การเชื่อมโยง
ระหว่างการเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์กร และการสร้างความผูกพันกับองค์กร รวมทั้งการพัฒนาสภาวะ
แวดล้อมและการสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองด้วย 
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 แนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
อาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยที่จะเป็นแนวทางในการพัฒนากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในอนาคต ได้แก่ 

 1. พัฒนาทักษะการทำงานของบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัล โลกของการทำงานได้เปลี่ยนไป 
ผู้คนสามารถทำงานได้ตลอดเวลาจากทุกมุมโลก ด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี อีกทั้งยังมีเหตุการณ์ 
Covid-19 ที่เป็นเหมือนตัวเร่ง ที่ทำให้โลกเห็นถึงความสำคัญของเทคโนโลยีดิจิทัล มากยิ่งขึ้น โดยองค์กร
ต้องออกแบบลักษณะงานใหม่และคำนึงถึงการใช้เทคโนโลยีในการติดต่อสื่อสารและติดตามงานมากขึ้น
รวมทั้งใช้วิธีการใหม่ ๆ  ในการบริหารพนักงานกลุ่มนี้ ขณะที่คนรุ่นใหม่ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานมีความคาดหวัง 
ที่แตกต่างจากคนรุ่นเดิมโดยมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอนาคตและต้องการความยืดหยุ่น
ในการทำงานมากขึ้น  

 2 .การบริหารจัดการกำลังคนเพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
มุ่งเน้นให้กองทุนบริหารจัดการกำลังคน ทั้งการใช้อัตราข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ตลอดจน 
การจ้างงานรูปแบบอื่นเพิ่มขึ้นให้สอดคล้องกับบทบาทของกองทุน 

 3 การพัฒนาข้อมูลสนเทศที่มุ่งเน้นการนำระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลและการวางแผนกำลังคน 

 4. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน เช่น การปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรเป็นต้น รวมไปถึงการสร้างระบบ 
นิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 5. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงการเสริมสร้าง คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม
และพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 

 

4.4  แผนปฏิบัติการประจำปี 
 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้กำหนดแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา

ฝีมือแรงงาน ทั้งนี้เพื่อเป็นกรอบในการดำเนินงานและจัดสรรงบประมาณให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์ 
ตามแผนปฏิบัติการและกลยุทธ์ที่กำหนดไว้ ซึ่งครอบคลุมใน 3 ประเด็นหลัก ดังต่อไปนี้ 

 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  โครงการ/กิจกรรมตามประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล มีจำนวน  

1 โครงการ/กิจกรรม ได้แก่ 
 1) กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (People System Enhancement) (โครงการ 

ปี 2567 และดำเนินการทุกปี) 
 โครงการ/กิจกรรมตามประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง มีจำนวน 
4 กิจกรรม ได้แก่ 
 1) โครงการสัมมนา เรื่องการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2566 และ
ดำเนินการทุกปี) 
 2) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมิน
เงินสมทบ (โครงการปี 2566 และดำเนินการทุกปี) 
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 3) โครงการสัมมนา เรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน (โครงการปี 2566 และดำเนินการทุกปี) 
 4) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล (โครงการปี 2566) 
 โครงการ/กิจกรรมตามประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล
มีจำนวน 2 โครงการ ได้แก่ 
 1)  กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีด้วยการพัฒนา 
สติและความฉลาดทางอารมณ์ (โครงการปี 2566) 
 2)  กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดำเนินงาน Integrity and Transparency 
Assessment (ITA) (โครงการปี 2566) 
 รายละเอียดกำหนดกรอบระยะเวลาและงบประมาณการดำเนินแผนปฏิบัต ิงานกองทุน  
พัฒนาฝีมือแรงงาน พิจารณาได้จากตารางที่ 4-3 
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ตารางที่ 4-3 กรอบระยะเวลาและงบประมาณการดำเนินแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  

โครงการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ
ของโครงการ 

เป้าหมาย งบประมาณปี  
2566 2567 2568 2569 2570 

ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) กิจกรรมพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
(People system 
enhancement) 

จำนวนกระบวนงานการ
การพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีการ
ทบทวนหรือจัดทำ 

ไม่น้อยกว่า  
2 กระบวนงาน 

- ✓ ✓ ✓ ✓ 

ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคคลให้มีสมรรถนะสูง  
1) โครงการสัมมนา 
เรื่อง การดำเนินงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

1. ผู้เข้าสัมมนา 
มีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการดำเนินงาน
กองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
2. หน่วยงานท่ีส่ง
บุคลากรเข้าอบรม
สามารถดำเนินตาม
ตัวช้ีวัดกองทุนสำเร็จ
ตามเป้าหมาย 

1. ร้อยละ 80  
ของผู้เข้าสัมมนา 
 
 
 
2. ร้อยละ 90  
ของหน่วยงาน  

✓ 
940,800 

✓ 
940,800 

✓ 
940,800 

✓ 
940,800 

✓ 
940,800 

2) โครงการเสริมสร้าง
ศักยภาพบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานด้านการ
ประเมินเงินสมทบ 

1. จำนวนผูเ้ข้ารับการ
อบรมครบตามเป้าหมาย 
2. ผูผ้่านการอบรม  
มีความรู้ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

1. ร้อยละ 100 
 
2. ร้อยละ 80 

✓ 
628,150 

✓ 
628,150 

✓ 
628,150 

✓ 
628,150 

✓ 
628,150 
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โครงการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ
ของโครงการ 

เป้าหมาย งบประมาณปี  
2566 2567 2568 2569 2570 

3) โครงการสัมมนา 
เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพ
บุคลากรในการขับเคลื่อน
ภารกิจกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน  

1. จำนวนบุคลากรเข้า
อบรมตามเป้าหมาย 
2. ลูกจ้างกองทุนที่เข้า
ร่วมสมัมนามีความรู้
ความเข้าใจภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเพิ่มขึ้น  

1. ร้อยละ 100 
ของบุคลากร 
2. ร้อยละ 90  
ของลูกจ้างกองทุน 
ที่เข้าร่วมสมัมนา 

✓ 
871,600 

✓ 
871,600 

✓ 
871,600 

✓ 
871,600 

✓ 
871,600 

4) โครงการนักประชาสมัพันธ์
มืออาชีพภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
ยุคดิจิทัล 

1. ผู้ปฏิบัติงานเข้า
อบรมตามเป้าหมาย 
2. บุคลากรกองทุน 
มีทักษะความรูเ้กี่ยวกับ
การเป็นนักประชาสัมพันธ์
ภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
3. ผูผ้่านการอบรม 
นำความรู้และทักษะ 
ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละ 85 
 
2. ร้อยละ 80 
 
 
 
 
3. ร้อยละ 80 

✓ 
729,200 

✓ 
729,200 

✓ 
729,200 

✓ 
729,200 

✓ 
729,200 

5) กิจกรรมพัฒนาทักษะ
บุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัตริาชการ 
ด้านดิจิทัล 

จำนวนเจ้าหน้าท่ี 
บุคลากรของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
เข้าอบรมหลักสตูรดา้น
การพัฒนาทักษะดิจิทัล 
 

มากกว่าร้อยละ 80  ✓ 
 

- - - - 
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โครงการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ
ของโครงการ 

เป้าหมาย งบประมาณปี  
2566 2567 2568 2569 2570 

ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนรสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล  
1) กิจกรรมสร้างความ
ผูกพัน (Engagement) 
ส่งเสริมการสรา้ง
บรรยากาศในการทำงาน 
ที่ดีด้วยการพัฒนาสต ิ
และความฉลาดทาง
อารมณ ์
 
 
 
 
 

1. ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
เข้าใจแนวคิดและวิธีการ
พัฒนาจิต กระบวนการ
และขั้นตอนในการนำ
จิตตปัญญามประยุกต์ใช้
ในองค์กร 
2. เจ้าหน้าที่ บุคลากร
ของกองทุนเข้าร่วม
กิจกรรม ฝีกสติ และสมาธ ิ
ให้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ทำงาน ทั้งในระดับ
บุคคล ทีม และองค์กร 

1. ร้อยละ 80 
 
 
 
 
 
2. ร้อยละ 90  

✓ 
 

- - - - 

2) กิจกรรมเสริมสร้าง
คุณธรรม จรยิธรรม  
และความโปร่งใส 
ในการดำเนินงาน  
(Integrity and Transparency 
Assessment (ITA)) 

ร้อยละของบุคลากร 
มีระดบัคะแนนความรู้
เกี่ยวกับคุณธรรม 
และความโปร่งใส 

ระดับคะแนน
ความรู้มากกว่า 
ร้อยละ 80 

✓ 
 

- - - - 
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 รายละเอียดโครงการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
 สาระสำคัญจะมุ่งนำเสนอรายละเอียดโครงการตามแผนปฏิบัติการประจำปี พ.ศ. 2566 - 2570 ในส่วน 
ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวนทั้งสิ้น 8 โครงการ 
ดังต่อไปนี้ 
  1) กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (People System Enhancement) 
  2) โครงการสัมมนา เรื่องการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
  3) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงิน 
สมทบ 
  4) โครงการสัมมนา เรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
  5) โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล  
  6) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดิจิทัล 
  7) กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีด้วย
การพัฒนาสติและความฉลาดทางอารมณ์ 
  8) กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดำเนินงาน Integrity and 
Transparency Assessment (ITA) 
  จากโครงการตามแผนปฏิบัติการประจำปี พ.ศ. 2566 - 2570 พบว่า มีทั้งโครงการ/กิจกรรมที่ทำ
ต่อเนื่องมาจากแผนปฏิบัติการประจำปี พ.ศ. 2561 - 2565 และโครงการ/กิจกรรรมที่เกิดขึ้นจาก
การศึกษาในครั้งนี้ พิจารณาเปรียบเทียบได้จากตารางที่ 4-4 
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ตารางที่ 4-4 เปรียบเทียบแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 3 ปี เดิม และระยะ 5 ปี ใหม่ พ.ศ. 2566 – 2570 
 

เดิม พ.ศ. 2563 - 2565 ใหม่ พ.ศ. 2566 - 2570 
1. วิสัยทัศน์  
บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์    
พันธกิจของกองทุน   

1. วิสัยทัศน์                            (เหมือนเดิม) 

2. พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ให้สอดคล้องภารกิจกองทุน  
3. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร  

2. พันธกิจ                                  
1. (เหมือนเดิม) 
2. (เหมือนเดิม) 
3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 

3. ประเด็นหลักที่ 1  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 3. ประเด็นหลักที่ 1                   (เหมือนเดิม) 
4. เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพและ
ธรรมาภิบาล  

4. เป้าประสงค์ที่ 1                    (เหมือนเดิม) 

5. กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ และ 
ธรรมาภิบาล   

5. กลยุทธ์                               (เหมือนเดิม) 

โครงการ/กิจกรรม    
1. จัดทำคำบรรยายลักษณะงานของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. กิจกรรมทบทวนโครงสร้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. กิจกรรมชี้แจงแนวทางและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
4. กิจกรรมการจัดทำแนวทางการดำเนินการสรรหา เลือกสรรบุคลากรกองทุน 
 

โครงการ/กิจกรรม                                  
*1. กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(People System Enhancement) 
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เดิม พ.ศ. 2563 - 2565 ใหม่ พ.ศ. 2566 - 2570 
6. ประเด็นหลักที่ 2  การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง ประเด็นหลักที่ 2                          (เหมือนเดิม)  
7. เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 7. เป้าประสงค์                            (เหมือนเดิม) 
8. กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 8. กลยุทธ์                                  (เหมือนเดิม) 
โครงการ/กิจกรรม 
1. โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. โครงการเพิ่มทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. โครงการเสริมสร้างศักยภาพเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้านประเมินเงินสมทบ 
4. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การสร้าง Info Graphic อย่างมืออาชีพ 
ด้วยโปรแกรม Microsoft PowerPoint 
5. โครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

โครงการ/กิจกรรม  
1. หลักสูตรการสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านภารกิจของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
1.1 โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1.2 โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ด้านประเมิน
เงินสมทบ 
1.3 โครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1.4 โครงการเพิ่มทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. หลักสูตรทักษะความเชี่ยวชาญทางดิจิทัล 
*2.1 กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล 
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เดิม พ.ศ. 2563 - 2565 ใหม่ พ.ศ. 2566 - 2570 
9. ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 9. ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากร

บุคคล 
10. เป้าประสงค์ บุคลากรได้รับการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี  10. เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศ 

ที่สนับสนุนการทำงาน  
11. กลยุทธ์ ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 11. กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
โครงการ/กิจกรรม 
1. กิจกรรมการจัดมุมพักผ่อนตามอัธยาศัย และบอร์ดให้ความรู้เกี่ยวกับสุขภาพ 
2. กิจกรรมการจัดสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสมและจัดหา/ปรับปรุง 
เครื่องมือที่ใช้ในการทำงาน 
3. กิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิต กิน อยู่ อย่างไรให้ไกลโรค 
 
 
 

โครงการ/กิจกรรม  
*1. กิจกรรมการสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ 
ในการทำงานที่ดีด้วยการพัฒนาสติ และความฉลาดทางอารมณ์ 
*2. กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
Integrity and Transparency Assessment (ITA)  

 

หมายเหตุ : * หมายถึงเป็นโครงการ/กิจกรรมที่เกิดข้ึนจากการศึกษาในครั้งนี้ 
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กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (People System Enhancement) 

------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
   เป้าประสงค์ท่ี 1  การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
   กลยุทธ์ที่ 1 การเพ่ิมประสิทธิผลของระบบประเมินผลการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน  
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
   เป้าประสงค ์กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล 
   กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพและ 
ธรรมาภิบาล 
2. หลักการและเหตุผล 
 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการบริหารงานขององค์การซึ่งการบริหารงานในหน่วยงาน
ใดก็ตามจุดมุ่งหมายที่สำคัญ ก็คือการทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เกิดประสิทธิผลและมีการพัฒนาอยู่เสมอ ดังนั้นการกำหนดทิศทาง กลยุทธ์การ บริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้ สอดคล้องกับเป้าหมาย สร้างระบบกลไกวิธีการ จูงใจ ให้คนทํางานได้อย่างเต็มกำลังความสามารถ  
พัฒนาขีดความสามารถของคนให้ทํางานบรรลุเป้าหมายจึงเป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่งจากนโยบายของรัฐบาล
ในเรื่องการปฏิรูประบบราชการ ทำให้มีการปรับโครงการองค์การใหม่ การลดกำลังคนภาครัฐ การเพ่ิม
ประสิทธิภาพและลดขั้นตอนในการทำงานการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการเตรียม
ความพร้อมในเรื่องกําลังคน ให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต ทั้งนี้เพื่อเป็นการใช้กำลังคนให้สอดคล้อง 
กับภารกิจเพื่อให้เกิดความคุ้มค่า มีการเตรียมกำลังคน (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพสำหรับการเปลี่ยนแปลง 
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และเป็นเครื่องมือช่วยตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 - การวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เพ่ือลด Recruitment Gaps 
 - การพัฒนาบุคลากร (Training and Development)  
 - การวางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development)  
 - การสืบทอดตำแหน่ง/สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (Succession Planning)  
 - การบริหารค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ  (Staff Costings) 
 - การตัดสินใจลดหรือเพ่ิมกำลังคนด้วยมาตรการต่าง ๆ (Expansion/Restructuring/ 
Reduction/Redundancy)  
 เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการปรับตัว
และพัฒนาให้กองทุนสามารถขับเคลื่อนการดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขีดความสามารถและศักยภาพ
อย่างเหมาะสม โดยมีกรอบของการบริหารที่ดี มีความเป็น Good Governance ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ตลอดจนมีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน   
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๓. วัตถุประสงค์ 
 3.1 เพ่ือทบทวนปัญหาอุปสรรค และการวิเคราะห์ถึงความสอดคล้องกับภารกิจและแผนปฏิบัติการ  
 3.2 เพ่ือทบทวนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 3.3 เพ่ือจัดทำหลักเกณฑ์และคู่มือ ตั้งแต่ระบบการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การบริหาร 
ผลการปฏิบัติงานและการธำรงรักษาบุคลากร 

๔. เป้าหมาย 
 ๔.๑ เจ้าหน้าที่ผู ้เกี ่ยวข้องในการดำเนินงานด้านบริหารงานบุคลากรของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
 ๔.๒ มีหลักเกณฑ์และคู่มือ ตั้งแต่ระบบการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานและการธำรงรักษาบุคลากร 
 ๔.๓ เป้าหมายท้าทาย มีกระบวนงาน การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวน  
หรือจัดทำมากกว่า 2 กระบวนงาน 

๕. ขั้นตอน 
 ดำเนินการทบทวนหรือจัดทำการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
 5.1 การทบทวนบทบาทภารกิจและทิศทางของหน่วยงานจุดเน้นเชิงยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงาน (Strategic Focusปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากร และคาดการณ์ว่าหน่วยงานจะได้รับ
ผลกระทบ จากงบประมาณด้านกำลังคน ทบทวนปัญหาอุปสรรค การแบ่งส่วนงานและการวิเคราะห์
ถึงความสอดคล้องกับภารกิจและแผนปฏิบัติการ 5 ปี ทบทวนแผนอัตรากำลังคนที่สามารถรองรับ
ภารกิจในอนาคตโดยการวิเคราะห์จากคำอธิบายลักษณะงาน (Job Description) รวมถึง Workload  
เพื่อยืนยันอัตรากำลังในอนาคต วิเคราะห์งาน (Job Analysis) ทั้งระบบและจัดทำ ข้อกำหนดเฉพาะ
ตำแหน่ง (Job Specification) 
 5.2 กําหนดขอบเขตของแผนกําลังคน (Determine Scope)  
 5.3 การวิเคราะห์เพ่ือกำหนดกลยุทธ์กำลังคน Workforce Analysis ภาระงาน (Workload) ระบุ 
กำลังคนที่หน่วยงานมีอยู่ และกำลังคนที่จะมีในอนาคต 
 5.4 การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับกำลังคนอาทิ การทบทวนระบบงานและตำแหน่ง 
การเงินและค่าตอบแทน การพัฒนาบุคลากร การสรรหา/คัดเลือก (Recruitment Plan) แผนการพัฒนาฝึกอบรม 
(Development & Training Plan) การรักษาบุคลากร (Retention Plan) เช่น การดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากร 
แผนการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management) การเกลี่ย (Redeploy) การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง 
(Succession Plan) การจัดการความรู้ 
 5.5 ทบทวนหลักเกณฑ์ในการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Rotation) แนวทางในการสั่งสมประสบการณ์
และแนวปฏิบัติในการเกลี่ยอัตรากำลัง (Redeployment) และการพัฒนาที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน  
เพ่ือจัดทำแนวทางการสร้างความก้าวหน้า (Career Development) 
 5.6 ทบทวนการจัดทำการวิเคราะห์คุณสมบัติและกระบวนการในการสรรหาและระบบ  
การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้อง 
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 5.7 จัดทำแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาผู้มีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงาน (Talent Management) 
 5.8 ทบทวนคู่มือและหลักเกณฑ์ เช่น 
  - หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือก 
  - หลักเกณฑ์การปรับเลื่อนตำแหน่งพนักงาน 
  - หลักเกณฑ์การหมุนเวียนงาน Job Rotation 
  - คู่มือการประเมินสมรรถนะ 
  - คู่มือการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
  - คู่มือการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรบุคคลสำหรับใช้ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (IDP) และเส้นทางการพัฒนาบุคลากร (TRAINNING ROADMAP) 
  - คู่มือระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร แบบมีส่วนร่วมและมีความเข้าใจ 
ในเป้าหมายตรงกันเพ่ือประโยชน์ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  

๖. ระยะเวลา 
 ตุลาคม - กันยายน (เริ่มดำเนินโครงการปี 2567) 

๗. งบประมาณ  
 - 
๘. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป  
๙. ผลผลิต 
 หลักเกณฑ์และคู ่มือในการปฏิบัติงาน เช่น การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร 
การบริหารผลการปฏิบัติงานและการธำรงรักษาบุคลากร 

1๐. ผลลัพธ์  
 สามารถใช้หลักเกณฑ์และคู่มือในการปฏิบัติงานมาเป็นแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 จำนวนกระบวนงานการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวน หรือจัดทำ  
ไม่น้อยกว่า 2 กระบวนงาน 

๑๒. แผนดำเนินงาน 
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แผนการดำเนนิงานกิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (People System Enhancement) 

กิจกรรมหลักของ
โครงการ 

ตัวชี้วัด
เป้าหมาย

ความสำเร็จ 

เป้าหมาย
ตัวชี้วัด 

 
น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. 

 
พ.ย. 

 
ธ.ค. 

 
ม.ค. 

 
ก.พ. 

 
มี.ค. 

 
เม.ย. 

 
พ.ค. 

 
มิ.ย. 

 
ก.ค. 

 
ส.ค. 

 
ก.ย. 

 หลัก สนับสนุน 

1 .  ศ ึ กษา ทบทวน
ป ั ญหา  อ ุ ปสร รค
ข ้ อเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงาน 

จำนวน
กระบวนงาน
การพัฒนา
ระบบบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลที่มี
การทบทวน
หรือจัดทำ 
 

จำนวน
กระบวนงาน
การพัฒนา
ระบบบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลที่มีการ
ทบทวนหรือ
จัดทำ 
ไม่น้อยกว่า 
2 
กระบวนงาน 

๒๕             บท.  

2. ทบทวนหรือจัดทำ
กระบวนงาน 

๒๕             บท.  

3. ชี้แจงแนวทางการ
ดำเนินงานให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือดำเนินการ 

๒๕             บท.  

4. สรุปและรายงาน
ผลการดำเนินงาน 

๒๕             บท.  



4-22 
  

โครงการสัมมนาเรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
   เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 ๒.1  กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจัดตั้งขึ ้นตามมาตรา 27 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เพื ่อเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่ายเกี ่ยวกั บการส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงานและมาตรา 28 บัญญัติให้ใช้จ่ายเงินกองทุนเพื ่อให้กู ้ยืมเป็นค่าใช้จ่าย  
ในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และให้ช่วยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ 
ที่เก่ียวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๒.2 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีกิจกรรมที่ต้องดำเนินการ 
ในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 
  ๒.2.1 การให้กู ้ย ืมเง ินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัต ิส ่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 
  ๒.2.2 การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 
  ๒.2.3 การเร่งรัดติดตามหนี้ลูกหนี้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามระเบียบกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมว่าด้วยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2539 มีลูกหนี้คงเหลือยังไม่ปิดบัญชี จำนวน 
4,701 ราย เพื่อให้หน่วยงานที่เป็นเจ้าของลูกหนี้และหน่วยงานที่รับลูกหนี้จากหน่วยงานอื่นมาฟ้องคดี 
ตามภูมิลำเนา ทราบว่ามีลูกหนี้คงเหลือที่ยังไม่ปิดบัญชีและต้องดำเนินการจำนวนกี่ราย และให้ทุกหน่วยงาน
ตรวจสอบความถูกต้องข้อมูลลูกหนี้คงเหลือที่ยังไม่ปิดบัญชีทั้งหมดและดำเนินการ ดังนี้ 
  (1)  ส่งฟ้องคดีลูกหนี้และติดตามหนี้ค้างชำระลูกหนี้ที่ยังไม่ปิดบัญชี  
  (2)  สืบทรัพย์และบังคับคดีลูกหนี้ตามคำพิพากษา และรายงานผลสืบทรัพย์
และบังคับคดีทุก 3 เดือน เพ่ือส่งกรมบัญชีกลาง 
  (3)  เสนอขออนุมัติตัดหนี้สูญลูกหนี้ตามคำพิพากษาที่สืบทรัพย์แล้วไม่พบทรัพย์
อายุความครบ 10 ปี 
  (4) หน่วยงานเจ้าของลูกหนี ้ที ่ส ่งลูกหนี ้ของตนไปฟ้องคดีและหน่วยงาน 
ที่รับลูกหนี้มาฟ้องคดีตามภูมิลำเนา ให้ตรวจสอบรายชื่อลูกหนี้ว่าตรงกันหรือไม่ กรณีรายชื่อลูกหนี้  
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ไม่ตรงกันให้ทั้งสองหน่วยงานตรวจสอบความถูกต้อง เนื่องจากรายชื่อลูกหนี้ของหน่วยงานที่ส่งฟ้องคดี 
กับหน่วยงานที่รับฟ้องคดีต้องตรงกัน 
  ๒.2.4 การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปีบัญชี 
2565 ของกรมบัญชีกลาง โดยมีเกณฑ์วัดการดำเนินงาน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการสนองประโยชน์
ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้านการปฏิบัติการ ด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ด้านการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการบริหาร ผู ้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง และการดำเนินงาน  
ตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง ซึ่งตัวชี้วัดบางตัวจะต้องดำเนินการในภาพรวมของกรมพัฒนา  
ฝีมือแรงงาน โดยความร่วมมือของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๒.2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565 เพื่อให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวยีน
ว่าด้วยมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของทุนหมุนเวียน ลงวันที่ 21 สิงหาคม 2560 
  ดังนั ้น เพื ่อให้การดำเนินงานตามกิจกรรมดังกล่าวข้างต้นบรรลุว ัตถุประสงค์  
กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานในการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จึงได้จัดทำ
โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  
และเพื ่อให้ผู้อำนวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู ้อำนวยการสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน
เจ้าหน้าที ่ผ ู ้ปฏิบ ัต ิงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลุ่มกฎหมายและกลุ่มตรวจสอบภายใน มีความรู้ ความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตรงกัน 

๓. วัตถุประสงค์ 
 ๓.1  เพื ่อให้ผู ้อำนวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู ้อำนวยการสำนักงานพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน มีความรู้ความเข้าใจแนวทางการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และสามารถ
นำไปเป็นแนวทางเพื่อกำหนดนโยบายในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานระดับพื้นที่ 
 ๓.2  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
  ๓.3  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานตามเกณฑ์ชี ้วัด  
การประเมินผลการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี 2565 และการประเมินผล
การปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

๔. เป้าหมาย 
  4.1 ผู้อำนวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้อำนวยการสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนภูมิภาค กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลุ่มกฎหมาย กลุ่มตรวจสอบภายใน และผู้ประสานงาน รวมจำนวน 250 คน  
 4.2 เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมการสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ได้อย่างถูกต้องตรงกัน 

๕. ขั้นตอน 
  ๕.1  ติดต่อประสานงานสถานที่จัดสัมมนาและวิทยากร 
 ๕.2  จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 
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 ๕.3  ดำเนินการสัมมนา  
 ๕.4  ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5  จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 

๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ 
 จำนวน 940,800 บาท (เก้าแสนสี่หมื่นแปดร้อยบาทถ้วน) จากกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานบริหารกองทุน 

 ๙. ผลผลิต 
 ผู้เข้าสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

1๐. ผลลัพธ์ 
  ผู ้เข้าสัมมนานำความรู ้ ความเข้าใจไปดำเนินงานด้านกองทุน ตามเป้าหมายที่ได้รับ
มอบหมาย 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ 80 ของผู้เข้าสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ิมข้ึน 
 11.2 ร้อยละ 90 ของหน่วยงานที่ส่งบุคลากรเข้าอบรมสามารถดำเนินตามตัวชี้วัดกองทุน
สำเร็จตามเป้าหมาย 

๑๒. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการสัมมนา เรื่องการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

กิจกรรมหลักโครงการ ตัวช้ีวัดความสำเร็จ เป้าหมายตัวช้ีวัด น้ำหนัก 
กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค.  พ.ย.  ธ.ค.  ม.ค.  ก.พ.  มี.ค.  เม.ย.  พ.ค.  มิ.ย.  ก.ค.  ส.ค.  ก.ย.  หลัก สนับสนุน 

1.  ต ิดต ่อประสานงาน
สถานที ่จ ัดส ัมมนาและ
วิทยากร 

1. ผู้เข้าสัมมนา  
มีความรู้  
ความเข้าใจ
เกี่ยวกับ 
การดำเนินงาน
กองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
2. ร้อยละ 90  
ของหน่วยงานท่ีส่ง 
บุคลากรเข้าอบรม
สามารถดำเนินตาม 
ตัวช้ีวัดกองทุน
สำเรจ็ตาม
เป้าหมาย 

1. ร้อยละ 80  
ของผู้เข้าสัมมนา 
 
 
 
 
2. ร้อยละ 90 
ของหน่วยงาน 

10             บก.  

2.  จ ัดทำโครงการและ 
ขออนุมัติโครงการ 

10             บก.  

3. ดำเนินการสัมมนา 30             บก. สพร.
สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 35             บก. สพร.
สนพ. 

5. จัดทำรายงานผลการ
ดำเนินงานโครงการ 

15             บก.  
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โครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
  1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
   เป้าประสงค์ท่ี 3 บุคลากรของกรมในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
   กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
  1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
   เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
  2.1 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานดำเนินการจ้างลูกจ้างจากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
เพื่อปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในเรื่องต่างๆ ได้แก่ การติดตามหนี้ ส่งฟ้องคดีสืบทรัพย์
บังคับคดีลูกหนี้กองทุนเดิมที่กู้ยืมเงินตามระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมว่าด้วยกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2539 การให้เงินกู ้ย ืมเงินตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนา  
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน การประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนา  
ฝีมือแรงงาน รวมทั้งการเงินบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งลักษณะงานดังกล่าวเป็นทั้งงานบริการ
ประชาชนและงานประจำที่เป็นภารกิจสำคัญของกรม เนื่องจากต้องดำเนินการตามเกณฑ์ชี้วัดกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานและมีการติดตามประเมินผลการดำเนินงานในเรื่องดังกล่าว ซึ่งลูกจ้างกองทุน
พัฒนาฝีมอืแรงงานเป็นกำลังสำคัญขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจงานกองทุนให้ประสบผลสำเร็จ 
กระทรวงการคลังเห็นชอบกรอบอัตรากำลังลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ตั้งแต่ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2561 เป็นต้นไป จำนวน 120 อัตรา และกรมเห็นชอบให้ดำเนินการจ้างลูกจ้างจากเงินกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ณ ส่วนกลาง กองส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กลุ่มกฎหมาย และกลุ่มตรวจสอบภายใน จำนวน 31 อัตราและส่วนภูมิภาค สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานและสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวน 70 แห่ง รวมจำนวน 89 อัตรา 
  2.2 คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานเห็นชอบงบประมาณประจำปี  
พ.ศ. ....วงเงินให้กู้ยืม จำนวน ... ล้านบาท และวงเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน จำนวน ... ล้านบาท จึงต้องสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวให้แก่ลูกจ้างกองทุน เพื่อนำไปประชาสัมพันธ์ชี้แจงผู้ประกอบกิจการ
ได้ทราบโดยทั่วกันเพื่อให้การดำเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนด 
  2.3 การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี 2564 
กำหนดเกณฑ์วัดการดำเนินงาน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการสนองประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ด้านการปฏิบัติการ ด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน และด้านการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
บริหาร ผู ้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง และด้านการดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/
กระทรวงการคลัง 
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 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานพิจารณาแล้วเห็นว่าลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
เป็นกำลังสำคัญขององค์กร จึงเห็นควรจัดสัมมนาลูกจ้างกองทุนทั่วประเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
บุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้ประสบผลสำเร็จ 
3. วัตถุประสงค์ 
  3.1 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ให้ประสบผลสำเร็จ 
  3.2 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในทิศทางเดียวกัน 
  3.3 เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์การทำงานร่วมกัน 
  3.4 เพื่อรับฟังความคิดเห็นและปัญหาอุปสรรคการปฏิบัติงานกองทุนเพื่อนำไปปรับปรุง
แก้ไขและวางแผนการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ 
4. เป้าหมาย 
  4.1 ลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานทั่วประเทศ ที่ปฏิบัติงาน ณ กองส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงานกลุ่มกฎหมาย กลุ่มตรวจสอบภายใน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนา 
ฝีมือแรงงานจำนวน 140 คน 
  4.2 สร้างความรู ้ความเข้าใจในการขับเคลื ่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์การทำงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และแสดงความคิดเห็น 
และปัญหาอุปสรรคเพื่อปรับปรุงแก้ไขและวางแผนการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ 
5. ขั้นตอน 
  5.1 ติดต่อประสานงานสถานที่จัดสัมมนาและวิทยากร 
  5.2 จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 
  5.3 ดำเนินการสัมมนา โดยวิธีการบรรยายและกิจกรรมกลุ่ม 
  5.4 ประเมินผลโครงการ 
  5.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 
6. ระยะเวลา 
  เดือนตุลาคม - กรกฎาคม  
7. งบประมาณ 
  จำนวน 871,600 บาท (แปดแสนเจ็ดหมื่นหนึ่งพันหกร้อยบาทถ้วน) จากกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  
8. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานบริหารกองทุน ผู้อำนวยการกลุ่มงานบริหาร
กองทุน 
9. ผลผลิต 
  ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจ ในภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
10. ผลลัพธ์ 
  ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเพ่ิมข้ึน 
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11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ 100 ของบุคลากรเข้าอบรมตามเป้าหมาย 
 11.2 ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนาร้อยละ 90 มีความรู้ความเข้าใจภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ิมข้ึน 
12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

 

       

กิจกรรมหลักโครงการ 
ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ  
เป้าหมาย
ตัวช้ีวัด 

น้ำหนัก 

ระยะเวลาดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค.  พ.ย.  ธ.ค. 

        
ม.ค.  ก.พ.  มี.ค.  เม.ย.  พ.ค.  มิ.ย.  ก.ค.  ส.ค.  ก.ย.  หลัก สนับสนุน 

 

1. ติดต่อประสานงานสถานที่
จัดสัมมนาและวิทยากร 

1. จำนวน
บุคลากรเข้า 
อบรมตาม 
เป้าหมาย 
2. ลูกจ้าง
กองทุนทีเ่ข้า
ร่วมสมัมนามี
ความรู้ความ
เข้าใจภารกิจ
กองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน
เพิ่มขึ้น 

1. ร้อยละ 
100 ของ
บุคลากร 
 
2. ร้อยละ 
90 ของ
ลูกจ้าง
กองทุนที่
ผู้เข้าร่วม
สัมมนา 
 

20             บก.  

2. จัดทำโครงการและขออนุมัติ
โครงการ 

20             บก.  

3. ดำเนินการสัมมนา โดยวิธีการ
บรรยายและกิจกรรมกลุ่ม 

20             บก. สพร.
สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 20             บก.  

5.  จ ั ด ท ำ ร า ย ง า น ผ ล ก า ร
ดำเนินงานโครงการ 

20             บก.  
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โครงการเสริมสร้างศกัยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพฒันาฝีมือแรงงานดา้นการประเมินเงินสมทบ 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 2  การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
  เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติส ่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และที ่แก้ไขเพิ ่มเติม 
มีวัตถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ฝีมือแรงงานให้มากยิ่งขึ้น โดยใช้มาตรการจูงใจด้านการยกเว้นภาษีอากร รวมทั้งให้สิทธิและประโยชน์
ในด้านต่างๆ สำหรับกรณีท่ีนายจ้างหรือสถานประกอบกิจการซึ่งมีลูกจ้างตั้งแต่ 100 คนข้ึนไป ต้องส่ง
เงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามอัตราที่กำหนดไว้ในประกาศกระทรวงแรงงานซึ่งออก
ตามความในมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม เว้นแต่นายจ้างหรือสถานประกอบกิจการจัดให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้แก่ลูกจ้าง 
ของตน หรือมีลูกจ้างเข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติและผ่านการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ หรือมีลูกจ้างผู้ผ่านการรับรองความรู้ความสามารถ อย่างใดอย่างหนึ่งหรือรวมกัน
ในสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของจำนวนลูกจ้างทั้งหมดในแต่ละปีปฏิทิน นายจ้างหรือสถาน
ประกอบกิจการนั้นไม่ต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในปีนั้น หากนายจ้างหรือสถาน
ประกอบกิจการไม่ปฏิบัติตามกฎหมายดังกล่าวต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ประกอบกับกรมพัฒนาฝีม ือแรงงานได้นำระบบส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และบริการ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-Service) ด้านการยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2)  
มาให้บริการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านระบบบริการภาครัฐผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์  เพื ่อให้
ผู้ใช้บริการได้รับความสะดวก รวดเร็วมากขึ้น 
3. วัตถุประสงค์ 
  3.1 เพ่ือชี้แจงกระบวนการติดตามสถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับ (ที่มีลูกจ้าง 100 คน
ขึ้นไป) ให้ดำเนินการตามกฎหมาย สำหรับติดตามสถานประกอบกิจการที่ดำเนินการยื่นแบบแสดงการ
ส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ไม่ครบทุกปี หรือยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ประจำปีแล้ว แต่ชำระไม่ครบถ้วน  
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  3.2 เพ่ือชี้แจงวิธีการคำนวณเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี และคำนวณเงิน
เพิ ่มตามกฎหมาย รวมถึงแนวทางการตรวจเอกสารแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนา  
ฝีมือแรงงานประจำปีพร้อมเอกสารแนบต่างๆ 
  3.3 เพ่ือชี้แจงแนวปฏิบัติในการตรวจสอบข้อมูล และบันทึกข้อมูลการยื่นแบบแสดงการส่ง
เงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ผ่านระบบส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  

 3.4 เพ่ือชี้แจงกฎหมาย ระเบียบ ประกาศท่ีเกี่ยวข้องกับการยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ระยะเวลาในการดำเนินการตามกฎหมาย และบทกำหนดโทษ
กรณีฝ่าฝืน ละเลยสำหรับการประชาสัมพันธ์ให้สถานประกอบกิจการในพื ้นที ่ได้ร ับทราบข้อมูล  
และปฏิบัติตามกฎหมายได้อย่างถูกต้อง 
4. เป้าหมาย 
 4.1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงินสมทบจากสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้สังเกตการณ์และผู้เกี่ยวข้อง จำนวนรวมประมาณ 
180 คน 
 4.2 ผู้ปฏิบัติงานสามารถดำเนินงานด้านการประเมินเงินสมทบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
5. ขั้นตอน 
  5.1 ประสานวิทยากร และจัดหาสถานที่ในการดำเนินโครงการ 
  5.2 จัดทำโครงการ และขออนุมัติโครงการ 
  5.3 ดำเนินโครงการ โดยวิธีบรรยายและอภิปราย 
   5.4 ประเมินผลโครงการ 
  5.5 สรุปรายงานผลการดำเนินโครงการ 
6. ระยะเวลา 
  เดือนธันวาคม - มิถุนายน 
7. งบประมาณ 
 จำนวน 628 ,150 บาท (หกแสนสองหมื ่นแปดพันหนึ ่งร ้อยห้าสิบบาทถ้วน ) จาก
เงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
8. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานส่งเสริมและรับรองสิทธิประโยชน์  
9. ผลผลิต 

ผู้ปฏิบัติงานได้รับการอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจแนวทางการประเมินเงินสมทบ 
10. ผลลัพธ์ 
 ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจในการประเมินเงินสมทบเพ่ิมข้ึน 

๑1. ตัวช้ีวัด 
11.1 จำนวนผู้เข้ารับการอบรมครบตามเป้าหมาย 
11.2 ผู้ผ่านการอบรมร้อยละ 80 มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการเสรมิสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านประเมินเงินสมทบ 

 

 

 

กิจกรรมหลักของแผนงาน/
โครงการ 

ตัวช้ีวัด 
ความสำเร็จ 

เป้าหมาย 
ตัวช้ีวัด 

น้ำหนัก 
กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
 

หลัก 
 

สนับสนุน 
1. ประสานวิทยากร และ
จัดหาสถานที่ในการดำเนิน
โครงการ 

1. จำนวนผู้เข้ารับ
การอบรมครบตาม
เป้าหมาย 
2. ผูผ้่านการ
อบรม  
มีความรู้ความ
เข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

 

1. ร้อยละ 
100 
 
 
2. ร้อยละ 
80 

10             สร.  

2. จัดทำโครงการ  
และขออนุมัติโครงการ 

30             สร.  

3. ดำเนินโครงการ 
โดยวิธีบรรยายและอภิปราย 

30             สร. สพร.สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 10             สร.  

5. สรปุรายงานผล 
การดำเนินโครงการ 

20             สร.  
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โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
       ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 

กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
       ประเด็นหลักท่ี 2  การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
       เป้าประสงค์        บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
       กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 27 
บัญญัติให้จัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่าย
เกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และมาตรา 28 (2) บัญญัติให้ใช้จ่ายเงินกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน เพื่อให้ดำเนินการฝึก ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและผู้ประกอบกิจการ
กู้ยืมเพื่อใช้จ่ายเกี่ยวกับการดำเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และ 
(3) ช่วยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ที่เกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตามหลักเกณฑ์ 
ที่คณะกรรมการประกาศกำหนด 
 จากการทบทวนบทบาทและทิศทางการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
โดยสำรวจความต้องการใช้บริการเงินกู้ยืมและความต้องการเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนจากผู้ประกอบกิจการ
และวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน สรุปได้
ว่ามีการประชาสัมพันธ์น้อยและไม่ทั่วถึง ผู้ประกอบกิจการขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ 
ขอกู้ยืมเงินและการขอรับเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนจากกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมีเจ้าหน้าที่ 
ซึ่งมีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านที่เกี่ยวข้องกับภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อช่วยแนะนำให้กับ 
ผู้ประกอบกิจการและผู้ที่เกี่ยวข้องได้  
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงได้จัดโครงการเพิ่มทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเพื ่อให้บ ุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีทักษะความรู ้ เก ี ่ยวกับการเป็น  
นักประชาสัมพันธ์ กลยุทธ์การขายและการตลาด เพื่อให้สามารถประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเกี่ยวกับการให้บริการเงินกู้และเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนให้เข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย จูงใจให้
ผู ้ประกอบกิจการใช้บริการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และขับเคลื ่อนภารกิจกองทุนพัฒนา  
ฝีมือแรงงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
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๓. วัตถุประสงค์ 
๓.1 เพ่ือให้บุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีทักษะความรู้เกี่ยวกับการเป็นนักประชาสัมพันธ์  
๓.2 เพื่อให้สามารถประชาสัมพันธ์การให้บริการเงินกู้และเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนให้เข้าถึง

กลุ่มเป้าหมาย 
๔. กลุ่มเป้าหมาย 
 เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน กองส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงานที่ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและผู้ประสานงาน จำนวน 2 รุ่น รุ่นละ 50 คน รวม
จำนวน 100 คน มีความรู้ความเข้าใจด้านการประชาสัมพันธ์ และสามารถพัฒนาทักษะของการเป็น
นักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๕. ขั้นตอน 
 ๕.1 ติดต่อประสานงานสถานที่จัดอบรมและวิทยากร 
 ๕.2 ขออนุมัติโครงการ 
 ๕.๓ ดำเนินการอบรม 
 ๕.4 ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 
๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กันยายน 
๗. งบประมาณ 
 จำนวน 729,200 บาท (เจ็ดแสนสองหมื่นเก้าพันสองร้อยบาทถ้วน) จำนวน 2 รุ่น 
รุ่นละ 364,600 บาท (สามแสนหกหมื่นสี่พันหกร้อยบาทถ้วน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
๘. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานบริหารกองทุน 
๙. ผลผลิต 
 ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้รับการพัฒนาทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1๐. ผลลัพธ์ 
 10.1 ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีความรู้และทักษะเพ่ิมข้ึน 
 10.2 ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานนำความรู้และทักษะการประชาสัมพันธ์  
ไปเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารภารกิจกองทุน 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ ๘๕ ของผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าอบรมตามเป้าหมาย 
 11.2 ร้อยละ 80 ของผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีความรู้และทักษะการเป็น
นักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 11.3 ร้อยละ 80 ของผู้ผ่านการอบรมนำความรู้และทักษะไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 

กิจกรรมหลักโครงการ 
ตัวช้ีวัด 

ความสำเร็จ 
เป้าหมาย 
ตัวช้ีวัด 

เป้าหมาย 
ตัวช้ีวัด 

กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. หลัก สนับสนุน 

1.  ต ิดต ่อประสานงาน
สถานท ี ่ จ ั ดอบรมและ
วิทยากร 

1. ผู้ปฏิบัติงาน
เข้าอบรมตาม
เป้าหมาย 
2. บุคลากร
กองทุน 
มีทักษะความรู้
เกี่ยวกับการเป็น 
นัก
ประชาสมัพันธ์
ภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
3. ผูผ้่านการ
อบรมนำความรู้
และทักษะไปใช้
ในการปฏิบัติงาน 

1 .  ร ้ อ ย ล ะ 
100 

 
2. ร้อยละ 80  
 
 
 
 
 
3. ร้อยละ 80 

10      
 

      บก.  

2. ขออนุมัติโครงการ 10             บก.  

3. ดำเนินการอบรม 30        
  

   บก. สพ. 
สพร. 
สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 30             บก.  

5. จัดทำรายงานผล 
การดำเนินงานโครงการ 

20             บก.  
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กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านความรู้เทคโนโลยี
ดิจิทัลและการนำไปใช้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 1 บุคลากรได้รับการเพิ่มพูนความรู้และทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
อย่างเหมาะสมตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
  เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะเพื่อการสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิดและทักษะ  
ที่จำเป็นที่จะสนับสนุน การดำเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคคลในการปรับเปลี่ยน
ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทาง ที ่ระบุไว้ในมติคณะรัฐมนตรี วันที ่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยน  
เป็นรัฐบาลดิจิทัล หรือการเป็นภาคราชการที่มีคุณลักษณะที่สำคัญ ๓ ประการ ได้แก่ รัฐบาลแบบเปิด
และเชื่อมโยงกัน รัฐบาลที่มีความทันสมัยและยึดประชาชนเป็น ศูนย์กลาง และรัฐบาลที่มีวัฒนธรรม
ดิจิทัลภาครัฐ  
 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
มีความสามารถเป็นองค์ประกอบหลัก ส่วนความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะรวมถึงสมรรถนะ
เป็นองค์ประกอบเสริมเพ่ือให้บุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง
ได้ต่อไป 
  *** หมายเหตุ รายละเอียดสามารถดูเพ่ิมเติมได้ที่ สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัลและสำนักงาน ก.พ. 
ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามแนวทางการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล มตคิณะรัฐมนตรี วันที่ 
26 กันยายน 2560   
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๓. วัตถุประสงค์ 
 3.1 เพื่อพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับข้าราชการและบุคลากรเพื่อการปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ 

 3.2 เพื่อให้มีความรู้และความเข้าใจในหลักการที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับ
ข้าราชการและบุคลากรประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์และ 
คุณลักษณะ 

๔. เป้าหมาย 
 4.๑ ข้าราชการและบุคลากรของกองทุน มีความรู ้และความเข้าใจด้านดิจิทัลประกอบ ๔ 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ และสามารถนำไปประยุกต์ 
ใช้กับการปฏิบัติงานของกองทุนได้ 
 4.2 เป้าหมายท้าทาย เจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าอบรมหลักสูตร
ด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลไม่น้อยกว่า 5 หลักสูตร 

๕. ขั้นตอน 
      ๕.1 แจ้งเวียนและกำหนดหลักเกณฑ์การเข้าอบรมเจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานการฝึกอบรม ทักษะด้านดิจิทัล เช่น 
 1) Digital Literacy 
 2) ความเข้าใจและการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ (Understanding 
and Using Digital Technology) 

 3) การใช้เครื่องมือดิจิทัลเพ่ือการทำงานภาครัฐ (Essential Digital Tools for Workplace) 
              4) การสร้างความตระหนักรู้ด้านความมั่นคงทางไซเบอร์ Cybersecurity Awareness 
                5) การสร้างความเข้าใจกรอบธรรมาภิบาลข้อมูล (Data Governance Framework Awareness) 
              6) Introduction to Data Governance Framework and Open Data 
              7) แนวทางและแนวปฏิบัติการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐ (Open Government Data Guideline) 
               8) พระราชบัญญัติการบริหารงานและการให้บริการภาครัฐผ่านระบบดิจิทัล (Digital 
Government Act.) 
             9) มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลข้อมูลภาครัฐ (Data Governance Framework Standard) 
             10) กฎหมายคุ ้มครองข้อมูลส ่วนบุคคลสำหรับผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานภาคร ัฐ (PDPA for 
Government Officer) 
            11) ธรรมาภิบาลข้อมูลสำหรับผู้บริหารองค์กรรัฐ (Data Governance Mindset for 
the Executive) 

 ๕.2 ศึกษาอบรม 
  ๕.3 ประเมินผลการอบรม  
  ๕.4 สรุปและรายงานผลการดำเนินงาน 

๖. ระยะเวลา 
           ตุลาคม 2565 - กันยายน 2566 



 

4-38 
  

๗. งบประมาณ  
  - 

๘. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

๙. ผลผลิต 
 บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจในหลักการที่เกี ่ยวข้องกับทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็น
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ 
 

1๐. ผลลัพธ์  
  มีการนำเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลมาใช้ในการดำเนินงานของกองทุนให้เกิดประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผล 

1๑. ตัวช้ีวัด 
           จำนวนเจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าอบรมหลักสูตรด้านการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

๑๒. แผนดำเนินงาน  
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แผนดำเนินงานกิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล 

กิจกรรมหลักของ
โครงการ 

ตัวชี้วัดเป้าหมาย
ความสำเร็จ 

เป้าหมายตัวชี้วัด 
 

น้ำหนัก 
กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หลัก สนับสนุน 

1 .  แ จ ้ ง เ ว ี ย น แ ล ะ
กำหนดหลักเกณฑ์การ
เข้าอบรม 

จำนวน
เจ้าหน้าที ่
บุคลากรของ
กองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเข้า
อบรมหลักสูตร
ด้านการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล 

จำนวนเจ้าหน้าที ่
บุคลากรของ
กองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเข้า
อบรมหลักสูตร
ด้านการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 
80 

25             บท.  

2. ศึกษาอบรม 25             บท.  

3. ประเมินผลการอบรม 25             บท.  

4. สรุปและรายงานผล 
การดำเนินงาน 

  25             บท.  
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กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
ด้วยการพัฒนาสติ และความฉลาดทางอารมณ์ 

------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 1 การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที ่ดี  
ในการทำงาน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค์  บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
  กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
2. หลักการและเหตุผล 
 ความต้องการพัฒนาจิตของผู ้คนในยุคปัจจุบัน มีความหลากหลายมากขึ ้น ไม่ว่าจะเป็น  
คนเชื ้อชาติศาสนาใดหรืออยู ่ในสถานที่ทำงานใด ต่างก็ต้องการโอกาสในการพัฒนาจิตของตนเอง 
ในรูปแบบที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตและมีคำอธิบายที่เข้าใจได้อย่างชัดเจนในเชิงเหตุผล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การพัฒนาจิตที่ให้ความสำคัญกับเรื่องของสติในฐานะที่เป็นสภาวะจิตที่มีคุณภาพในการทำงานไปสู่ปัญญา
ภายใน และสามารถนำมาใช้เป็นวิถีองค์กรทั้งในการทำงานอย่างมีสติของแต่ละคน การทำงาน
ร่วมกันเป็นทีม ด้วยการสื่อสาร และการพัฒนาภารกิจขององค์กรผ่านการประชุมแบบกัลยาณมิตร
สนทนา (dialogue) และการอภิปรายอย่างสร้างสรรค์ (creative discussion) ด้วยสติสนทนา อันจะทำให้
เกิดความสุขในองค์กรและนำมาซึ่งประสิทธิภาพของงานด้วย  

3. วัตถุประสงค์ 
 3.1 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต 
    3.2 เพ่ือให้เข้าใจถึงกระบวนการ และข้ันตอนในการนำจิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
  3.3 เพ่ือฝึกสติ และสมาธิ ให้เป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีมและองค์กร 
    3.4 เพ่ือให้ตระหนักถึงความสำคัญของการฝึกและพัฒนาจิตใหเ้ปน็วิถีการทำงานและระบบของ 
องค์กร 

4. เป้าหมาย 
 4.1 เจ้าหน้าที่และบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 4.2 เข้าใจถึงกระบวนการ และข้ันตอนในการนำจิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร ฝึกสติ 
และสมาธิให้เป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีม และองค์กร  
 4.3 เป้าหมายท้าทาย เจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าร่วมกิจกรรม
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 95 
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5 ขั้นตอน 
 5.1 นำเสนอเรื่องของการพัฒนาจิตแนวใหม่ ความสัมพันธ์ของการพัฒนาสติกับการทำงาน
ของสมอง การพัฒนาสติ 3 ระดับในองค์กรด้วยหลัก “คน-ทีม-องค์กร”  
 5.2 ฝึกปฏิบัติพัฒนาสติในการทำงาน (Practice) ชี้ให้เห็นการพัฒนาจิตกับทีม (Teamwork & 
Team Learning) เช่น 
  1) Mindfulness – การฝึกสติ บทเรียนที่ได้จาก Session นี้คือ “การรู้ตัวว่าเราคิดอะไร
เป็นสิ่งที่ควรฝึกอยู่เสมอ” เป็นการฝึกเพ่ือให้เรารู้ตัวก่อนที่เราจะตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีกระทบจิตใจเรา 
มีภูมิคุ้มกัน ควบคุมอารมณ์ และตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆได้ดียิ่งขึ้น  
  2) Self Awareness – ความตระหนักรู้ในตนเอง การฝึกให้เรารับรู้ความเป็นตัวเอง 
การจับความคิดตัวเองให้ได ้
  3) Self Management – การจัดการความคิดของตัวเราเอง  
  4) Empathy - การรับฟังบนพื้นฐานของความเข้าใจ เปิดกว้างในการรับฟังเสียงความรู้สึก
ของผู้อื่น “ทีมที่ดีที่สุด คือ การมีพื้นที่ปลอดภัย (Safe Space) ที่เราสามารถพูด หรือแสดงออกได้ 
ด้วยความรู้สึกจริงๆ” 
  5) Motivation - แรงบันดาลใจในทุกวันที่เรามีชีวิต  
  6) Leadership - ความเชื่อมั่นในตัวเราที่เป็นแรงผลักดันให้คนอ่ืนๆ  
 5.3 มีการนำกระบวนการของ Dialogue และการอภิปรายอย่างสร้างสรรค์ด้วยสติสนทนา 
มาใช้จนสามารถประยุกต์พัฒนาจิตให้เป็นวิถีในองค์กร (MIO) 
 5.4 ประเมินผลกิจกรรม 
 5.5 สรุปและรายงานผลการดำเนินงาน 

6. ระยะเวลา 
  เดือนเมษายน - กันยายน 2566 
7. งบประมาณ 

  - 

8. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป  

9. ผลผลิต 
 9.1 ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต กระบวนการ และขั้นตอนในการนำ
จิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 9.2 ผู้เข้าร่วมกิจกรรม ฝึกสติ และสมาธิ ให้เป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล 
ทีมและองค์กร 

10. ผลลัพธ์  
          การทำงานเป็นทีมและประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดีขึ้น 

 



 

4-42 
  

11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ 80 ของผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต กระบวนการ  
และข้ันตอนในการนำจิตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 11.2 เจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนเข้าร่วมกิจกรรม ฝึกสติ และสมาธิ ให้เป็นส่วนหนึ่ง  
ของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีม และองค์กร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีด้วย 

กิจกรรมหลักของ
โครงการ 

ตัวช้ีวัดเป้าหมาย
ความสำเร็จ 

เป้าหมายตัวช้ีวัด 
 

น้ำหนัก 
กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หลัก สนับสนุน 

1. นำเสนอชี ้แจงการ
ดำเนินกิจกรรม 

1. ร้อยละ
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
เข้าใจแนวคิด และ
วิธีการพัฒนาจิต
กระบวนการ และ
ขั้นตอนในการนำ
จิตตปัญญามา
ประยุกต์ใช้ใน
องค์กร 
2. ร้อยละ
เจ้าหน้าที่ 
บุคลากรของ
กองทุนเข้าร่วม
กิจกรรม ฝึกสติ 
และสมาธิ ให้เป็น
ส่วนหนึ่งของการ
ทำงาน ทั้งในระดับ
บุคคล ทีม และ
องค์กร  

1. ร้อยละ 80 
ของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจ
แนวคิด และวิธีการ
พัฒนาจิต 
กระบวนการ และ
ขั้นตอนในการนำ
จิตตปัญญามา
ประยุกต์ใช้ใน
องค์กร 
2. เจ้าหน้าที่ 
บุคลากรของ
กองทุนเข้าร่วม
กิจกรรม  
ฝึกสติ และสมาธิ 
ให้เป็นส่วนหนึ่ง
ของการทำงาน ทั้ง
ในระดับบุคคล ทีม 
และองค์กร ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

20             บท.  

2.  ฝึกปฏิบัติ 20             บท.  

3. อภิปรายแลกเปลี่ยน 20             บท.  

4. ประเมินผลกิจกรรม  
 

20             บท.  

5. สรุปและรายงานผล
การดำเนินงาน 

20             บท.  



 

4-44 
  

กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดําเนินงาน 
Integrity and Transparency Assessment (ITA) 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3 บุคลากรของกรมในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
  กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
2. หลักการและเหตุผล 
   การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity 
and Transparency Assessment : ITA) เป็นเครื่องมือที่จะช่วยยกระดับธรรมาภิบาลในหน่วยงาน
ภาครัฐ อันจะเป็นการแก้ไขปัญหาการทุจริตที ่ยั ่งยืน เพื่อให้หน่วยงานนำข้อมูลผลการประเมิน 
ไปช่วยในการพัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานตนเองได้ 
อย่างเหมาะสม รวมถึงยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการป้องกันการทุจริตในภาพรวมของประเทศ 
   การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ( ITA) เป็นการกำกับติดตามการบริหารจัดการ 
และการพัฒนาระบบ การดำเนินงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในการ
ดำเนินงานของบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน โดยเริ่มตั้งแต่การวางระบบส่งเสริมและพัฒนาค่านิยม
องค์กรเป็นรากฐานในการต่อต้านการทุจริต การปลูกฝังจิตสำนึกให้ยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่า
ประโยชน์ส่วนตัว การแสดงความพร้อมรับผิดชอบ ทั้งด้านการบริหารและการทำงาน การพัฒนา
ระบบการทำงานให้มีความโปร่งใส ใช้ดุลพินิจตามหลักกฎหมาย ระเบียบ และมาตรฐานการทำงาน
ต่างๆ ตลอดจนระบบและกลไกการปราบปรามการทุจริตหรือการกระทำผิดกับผู้ฝ่าฝืนกฎหมาย 
ระเบียบ มาตรการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. วัตถุประสงค์ 
     3.1 เพ่ือพัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานให้สูงขึ้น 
            3.2 เพ่ือปลูกและปลุกจิตสำนึกในการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบในการปฏิบัติงานฯ
ของบุคลากร 
            3.3 เพ่ือให้หน่วยงานได้รับทราบแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและความโปร่งใส
ในการทำงาน 
           3.4 เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้การดำเนินงานเรื่องการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานในทุกระดับ 
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   3.5 เพื่อให้เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้และตระหนักถึงการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน 
ในการปฏิบัติงาน  

4. เป้าหมาย 
   4.1 เจ้าหน้าที่และบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
   4.2 พัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานให้สูงขึ้น 
              4.3 หน่วยงานได้รับทราบแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการทำงาน 
   4.4 เป้าหมายท้าทาย ระดับคะแนนผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนนิงาน
ของหน่วยงานสูงขึ้น 

5. ขั้นตอน 
   5.1 ตั้งคณะทำงาน 
   5.2 ศึกษา รวบรวม จัดทำข้อมูล 
   5.3 ประชุมคณะทำงาน 
   5.5 เผยแพร่ข้อมูลเพื่อปลูกจิตสำนึกคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment : ITA) 
   5.5 สรุปผลรายงานการดำเนินงาน 

6. ระยะเวลา 
   เดือนตุลาคม 2565 - กันยายน 2566 

7. งบประมาณ  
   - 
8. ผู้รับผิดชอบ 
   กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

9. ผลผลิต 
   บุคลากรทุกระดับมีความรู้และตระหนักถึงการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติงาน
10. ผลลัพธ์  
 บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียรับรู้และเข้าใจในระบบคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
ขององค์กร และมีส่วนร่วมในการดำรงธรรมาภิบาลของหน่วยงาน 

11. ตัวช้ีวัด 
 บุคลากรมีระดับคะแนนความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและความโปร่งใสมากกว่าร้อยละ 80 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดําเนินงาน Integrity and Transparency Assessment (ITA) 
 

กิจกรรมหลักของ
โครงการ 

ตัวช้ีวัด
เป้าหมาย

ความสำเร็จ 

เป้าหมาย
ตัวช้ีวัด 

 
น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หลัก สนับสนุน 

1. ตั้งคณะทำงาน ร้อยละของ
บุคลากรมี
ระดับคะแนน
ความรู้
เกี่ยวกับ
คุณธรรมและ
ความโปร่งใส 

บุคลากรมี
ระดับ
คะแนน
ความรู้
เกี่ยวกับ
คุณธรรม
และความ
โปร่งใส
มากกว่า 
ร้อยละ 80 

20             บท.  

2. ศึกษา รวบรวม จัดทำ
ข้อมูล 

20             บท.  

3. ประชุมคณะทำงาน 20             บท.  

4. เผยแพร่ข้อมูลเพื่อปลูก
จ ิตสำน ึกค ุณธรรมและ
ความโปร ่ ง ใส ในการ
ดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาคร ั ฐ ( Integrity and 
Transparency 
Assessment : ITA) 

20             บท.  

5. สร ุปผลรายงานการ
ดำเนินงาน 

20             บท.  
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ตารางที่ 4-5  สรุปงบประมาณโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
 

โครงการ/กิจกรรม 
งบประมาณปี 

2566 2567 2568 2569 2570 
ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (People System Enhancement) - √ √ √ √ 
ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคคลให้มีสมรรถนะสูง 
2) โครงการสัมมนาเรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  √ 

940,800 
√ 

940,800 
√ 

940,800 
√ 

940,800 
√ 

940,800 
3) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการ
ประเมินเงินสมทบ 

√ 
628,150 

√ 
628,150 

√ 
628,150 

√ 
628,150 

√ 
628,150 

4) โครงการสัมมนาเรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

√ 
871,600 

√ 
871,600 

√ 
871,600 

√ 
871,600 

√ 
871,600 

5) โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล √ 
729,200 

√ 
729,200 

√ 
729,200 

√ 
729,200 

√ 
729,200 

ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
6) กิจกรรมการกำกับดูแลติดตามผู้ประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี  

√ √ √ √ √ 

ประเด็นหลักที่ 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
7) กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการ
ทำงานท่ีดีด้วยการพัฒนาสติและความฉลาดทางอารมณ์ 

√ - - - - 

8) กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
(Integrity and Transparency Assessment (ITA)) 

√ - - - - 
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สรุปโครงการปี 2566 -2570 ดังนี้  
1) ปีงบประมาณ 2566 มีโครงการ/กิจกรรม จำนวน 3 โครงการ/กิจกรรม รวมเป็นเงิน

ทั้งสิ้น 0.00 บาท 
2) ปีงบประมาณ 2570 มีโครงการ/กิจกรรม จำนวน 5 โครงการ/กิจกรรม (เป็นโครงการ

ต่อเนื่องจากปี 2566 – 2569 จำนวน 4 โครงการ และเป็นโครงการต่อเนื่องจากปี 2567 – 2570
จำนวน 1 โครงการ ) รวมเป็นเงินทั้งสิ้น 3,169,750.00 บาท  

* หมายเหตุ งบประมาณเป็นประมาณการจากการศึกษา ควรปรับเปลี ่ยนตามบริบท 
ด้านการบริหารจัดการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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สรปุความเชื่อมโยงระหวา่งยทุธศาสตร์กองทนุฯ ป ี2566 – 2570 กบัแผนระดับชาติ 
กระทรวงแรงงานและกรมพฒันาฝีมือแรงงาน  

 
 การก าหนดแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 แผนปฏิบัติการ
ดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ได้ด าเนินการภายใต้กรอบของแผนระดับชาติ ระดับกระทรวงแรงงาน และระดับกรม  
และการรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ซึ่งการก าหนดพันธกิจของแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถ
เชื่อมโยงกับแผนงานอ่ืนได้ ดังตารางที่ 4-6 
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ตารางที่ 4-6 สรุปความเช่ือมโยงของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนงานระดับชาติ กระทรวงแรงงาน 
และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

ความเชือ่มโยง แผนปฏบิตักิารกองทนุพฒันาฝมีอืแรงงาน 
แผนปฏบิตักิารดจิทิลัดา้นกองทนุพฒันา

ฝมีอืแรงงาน 
แผนปฏบิตักิารบรหิารทรพัยากรบคุคล

ดา้นกองทนุพัฒนาฝมีอืแรงงาน 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 2580) 
แผนยุทธศาสตร์ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบ
บริหารจัดการภาครัฐ 

- เน้นการสร้างเครือข่ายเช่ือมโยง ในการประสานประโยชน์ ประสานความร่วมมือ เพื่อที่จะน าไปสู่การพัฒนาแรงงานไทยใหม้ี
ศักยภาพ 

- มุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้มี
ความรอบรู้ในงานหลายด้านสามารถท างาน
ทดแทนกันได้เป็นอย่างดี  
- ปลูกฝังหลักธรรมาภบิาล และค่านิยมที่ดีแก่บุ
คลาการของรัฐ เพื่อลดปัญหาทุจริต 
ในรูปแบบต่างๆ  

แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน  
ยกระดับการส่งมอบบริการ
ดิจิทัลสู่ประชาชน 

  - พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการดิจิทัล
อย่างแท้จริง 

การพัฒนาเพื่อการแปลงรูป
วัฒนธรรมเชิงดิจิทัล 

- มีวัฒนธรรมในการตัดสินใจโดยใช้ข้อมลูเชิงปริมาณเป็นฐานในการ
ตัดสินใจของผู้บริการ 
- เกิดเครือข่ายความร่วมมอืระหวา่ง 2 หน่วยงานขึ้นไป 
ทั้งภายในและภายนอกกระทรวงในการบูรณาการกระบวนการท างาน
เพิ่มขึ้น  

- มีการแปรรูปกระบวนงานที่ข้ามผา่น 
ขอบเขตทางกายภาพ และดิจิทัลมากขึน้ 

- บุคคลมีค่านิยมในการท างานผ่านเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
ส่งเสริมและสนับสนุน 
ให้ผู้ประกอบกิจการพัฒนา
ศักยภาพแรงงานให้มี
ความสามารถในการแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจ 

- ปรับปรุงกระบวนการให้กู้ยืมเงิน และเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ให้ผู้ประกอบกิจการเข้ามาใช้บริการของกองทุน  

 - พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ  
และเข้าใจในงานของตน ให้ท างานแบบ 
มืออาชีพ และมธีรรมาภิบาล 
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ตารางท่ี 4-7  แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
 

วิสัยทัศน์ : บรหิารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพื่อให้บรรลตุามวิสยัทัศน์ พันธกิจของกองทุน 
พันธกิจ : 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธภิาพ 2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องภารกิจกองทุน  
3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นหลักที ่1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นหลักที ่2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง ประเด็นหลักที ่3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงาน 

ด้านทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมี
ประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี  
มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 

กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มี
ประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสงูในการปฏิบัติงาน กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนบัสนุนงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคล 

โครงการ/กิจกรรม 
1. กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
(People System Enhancement) 

โครงการ/กิจกรรม 
1. หลักสูตรการสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ด้านภารกจิของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงาน 
1.1. โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1.2. โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงินสมทบ 
1.3. โครงการสัมมนา เร่ือง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรใน
การขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
1.4. โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชพีภารกจิกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานยุคลดิจิทัล 
2. หลักสูตรทักษะความเชี่ยวชาญทางดิจิทัล 
2.1 กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล 
 

โครงการ/กิจกรรม 
1. กิจกรรมสร้างความผกูพัน (Engagement) ส่งเสริม 
การสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีดว้ยการพัฒนาสติ และความ
ฉลาดทางอารมณ์ 
2. กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการ
ดำเนินงาน Integrity and Transparency Assessment (ITA) 
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ตารางที ่4-8  ตารางแสดงแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  

ประเด็นหลัก เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ผลผลิต/ผลลัพธ์  

ของโครงการ/กิจกรม 
1. การพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
กองทุน มี
ประสิทธิภาพและ 
ธรรมาภิบาล 

พัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุน
ให้มีประสิทธิภาพ และ 
ธรรมาภิบาล  

1. กิจกรรมพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (People 
System Enhancement)  

จำนวนกระบวนงานการ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีการ
ทบทวน หรือจัดทำไม่น้อย
กว่า 2 กระบวนงาน 

ผลผลติ : หลักเกณฑ์และคู่มือ
ในการปฏิบัติงาน เช่น การสรร
หาคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน
และการธำรงรักษาบุคลากร 
ผลลัพธ์ : สามารถใช้หลักเกณฑ์
และคู่มือในการปฏิบัติงานมา
เป็นแนวทางการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้  

2. การพัฒนา
บุคลากรใหม้ี
สมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน  

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงาน  

1.หลักสูตรการสร้างสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานด้านภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน แบ่งออกเป็น  
1.1 โครงการสัมมนาเรื่องการ
ดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  

1. ร้อยละ 80 ของผุ้เข้า
สัมมนามีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการดำเนินงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เพิ่มขึ้น  
2. ร้อยละ 80 ของ
หน่วยงานท่ีส่งบุคลากรเข้า
อบรมสามารถดำเนินตาม
ตัวช้ีวัดกองทุนสำเร็จตาม
เป้าหมาย  

ผลผลติ : ผู้เข้าสัมมนามีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
ผลลัพธ์ : ผู้เข้าสัมมนานำ
ความรู้ ความเข้าใจไป
ดำเนินงานด้านกองทุน ตาม
เป้าหมายทีไ่ดร้ับมอบหมาย  
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ประเด็นหลัก เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ผลผลิต/ผลลัพธ์  

ของโครงการ/กิจกรม 
   1.2 โครงการเสริมสร้างศักยภาพ

บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานด้านการ
ประเมินเงินสมทบ 

1. จำนวนผูเ้ข้ารับการอบรม
ครบตามเป้าหมาย  
2. ผูผ้่านการอบรมร้อยละ 
80 มคีวามรู้ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น  

ผลผลติ : ผู้ปฏิบตัิงานไดร้ับการ
อบรมเพื่อสร้างความรูค้วาม
เข้าใจแนวทางการประเมินเงิน
สมทบ 
ผลลัพธ์ :  ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
ความเข้าใจในการประเมินเงิน
สมทบเพิ่มขึ้น  

   1.3 โครงการสัมมนา เรื่อง การ
เพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการ
ขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  

1. ร้อยละ 100 ของ
บุคลากรเข้าอบรมตาม
เป้าหมาย  
2. ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วม
สัมมนาร้อยละ 90 มีความรู้ 
ความเข้าใจภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพี่มขึ้น  

ผลผลติ : ลูกจ้างกองทุนที่เข้า
ร่วมสมัมนามีความรู้ ความ
เข้าใจ ในภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  
ผลลัพธ์ : ลูกจ้างกองทุนที่เข้า
ร่วมสมัมนามีความรู้ ความ
เข้าใจเพิม่ขึ้น  

   1.4 โครงการนักประชาสมัพันธ์มอื
อาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานยุคดิจิทัล  

1. ร้อยละ 85 ชอง
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเข้าอบรมตาม
เป้าหมายน 
2. ร้อยละ 80 ของ
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานมีครามรูแ้ละ
ทักษะการเป็นนัก
ประชาสมัพันธ์ภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

ผลผลติ : ผู้ปฏิบตัิงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานได้รับการ
พัฒนาทักษะนักประชาสัมพันธ์
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  
ผลลัพธ์ :  
1. ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานมีความรู้และทักษะ
เพิ่มขึ้น  
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ประเด็นหลัก เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ผลผลิต/ผลลัพธ์  

ของโครงการ/กิจกรม 
3. ร้อยละ 80 ของผู้ผ่าน
การอบรมนำความรู้และ
ทักษะไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

2. ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน นำความรู้และ
ทักษะการประชาสัมพันธ์ไป
เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสารภารกิจกองทุน  

   2. หลักสูตรทักษะความเช่ียวชาญ
ทางดิจิทัล 
2.1 กิจกรรมพัฒนาทักษะบคุล
การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการด้านดิจิทัล  

จำนวนเจ้าหน้าท่ี บุคลากร
ของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเข้าอบรมหลักสตูร
ด้านการพัฒนาทักษะดจิิทัล
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

ผลผลติ : บุคลากรมีความรู้และ
ความเข้าใจในหลักการที่
เกี่ยวข้องกับทักษะด้านดิจิทัลที่
จำเป็นประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความสามารถ ความรู้ 
ประสบการณ์ และคณุลักษณะ 
ผลลัพธ์ :  
มีการนำเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้
ในการดำเนินงานของกองทุนให้
เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  

3. การพัฒนา
สภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล  

บุคลากรมี
สภาพแวดล้อมการ
ทำงานท่ีดี มีระบบ
สารสนเทศท่ี
สนับสนุนการทำงาน  

การพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนงานด้านทรัพยากร
บุคคล 

1. กิจกรรมสร้างความผูกพัน 
(Engagement) ส่งเสรมิการสร้าง
บรรยากาศในการทำงานท่ีดีด้วย
การพัฒนาสติ และความฉลาดทาง
อารมณ์   

1. ร้อยละ 80 ของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจแนวคิด และ
วิธีการพัฒนาจิต 
กระบวนการและขั้นตอนใน
การนำจิตปญัญามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร 

ผลผลติ :  
1. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจ
แนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต
กระบวนการ และขั้นตอนใน
การนำจิตปญัญามาประยุกต์ใช้
ในองค์กร 
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ประเด็นหลัก เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ผลผลิต/ผลลัพธ์  

ของโครงการ/กิจกรม 
2. เจ้าหน้าที่ บุคลากรของ
กองทุนเข้าร่วมกิจกรรม ฝึก
สติ และสมาธิ ให้เป็นส่วน
หนึ่งของการทำงาน ทั้งใน
ระดับบุคคล ทีม และองค์กร 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90  

2. ผู้เข้าร่วมกิจกรรม ฝีกสติ 
และสมาธิ ให้เป็นส่วนหนึ่งของ
การทำงาน ทั้งในระดับบุคคล 
ทึม และ องค์กร  
ผลลัพธ์ : การทำงานเป็นทีม
และประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานดีขึ้น 

   2. กิจกรรมเสริมสรา้งคุณธรรม 
จริยธรรม และความปร่องใสใน
การดำเนินงาน Integrity and 
Transparency Assessment 
(ITA) 

บุคลากรมีระดับคะแนน
ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและ
ความโปร่งใสมากกว่าร้อยละ 
80  

ผลผลติ : บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้และตระหนักถึงการ
ป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อนใน
การปฏิบัติงาน 
ผลลัพธ์ : บุคลากรและผู้มสี่วน
ได้เสียรบัรู้และเข้าใจในระบบ
คุณธรรมและความโปร่งใสใน
การดำเนินงานขององค์กร และ
มีส่วนร่วมในการดำรง 
ธรรมาภิบาลของหน่วยงาน  

 



 
บทท่ี 5 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
5.1 สรุปผลการศึกษา         
 โครงการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี ได้ด าเนินการศึกษา ค้นคว้า และทบทวนเอกสาร 
รวบรวมและทบทวนนโยบาย ยุทธศาสตร์ ผลการด าเนินงาน ตลอดจนกฎหมายและระเบียบต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน วัตถุประสงค์ของการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให้ทราบเงื่อนไข
และข้อเสียเปรียบในการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และน าข้อมูลเป็นแนวทางเพ่ือพัฒนา
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล เลือกประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของโครงการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 จากนั้นจึงด าเนินในขึ้นตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือทราบความต้องการ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และทัศนะของผู้ที่มีส่วนร่วมในการก าหนดยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 
ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งในขั้นตอนนี้มีกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสิ่งที่ได้ก็คือความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะในการขับเคลื่อนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านยุทธศาสตร์และแผนงานประจ าปีที่มี
องค์ประกอบครบถ้วน มีคุณภาพสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การจัดตั้ง รวมถึงพันธกิจของทุนหมุนเวียน 
มีการแสดงความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการประจ าปีของหน่วยงาน 
ต้นสังกัด กบันโยบาย/ยุทธศาสตร์ของภาครัฐบาล 
 ต่อมาจึงจัดประชุมการระดมความคิดเห็น  จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการด าเนินงาน 
ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในส่วนภูมิภาค จุดมุ่งหมายเพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและเปิด 
ข้อได้เปรียบให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้เสนอข้อเสนอแนะที่ดีและปฏิบัติได้ และมีข้อมูลที่เป็นเหตุผลอ้างอิงที่ช่วย
สนับสนุนให้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเหล่านั้นปฏิบัติได้ หรือหากแนวคิดใดมีข้อเสียเปรียบเชิงพ้ืนที่
หรือการน าไปปฏิบัติ และหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน เพ่ือให้ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติสามารถน าไปสู่
การปฏิบัติ  
 หลังจากนั้นจากข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับ จะน ามาจ าแนก ระบุปัญหา และอุปสรรคที่เป็นผลจากปัจจัย
ภายนอกและจุดด้อย จุดเด่นที่เป็นผลจากปัจจัยภายใน ซึ่งการด าเนินงานขั้นตอนนี้มีจุดมุ่งหมาย  
เพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีอิทธิพลการด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน อันจะน าไปสู่การก าหนด
ต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ตามหลัก TOWS Matrix และการเลือกประเด็นยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงาน 
ที่เหมาะสมกับต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  จากนั้นจึงถึงขั้นตอนสุดท้ายคือการจัดท าร่างแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70  และแผนปฏิบัติการประจ าปี ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้พบ
ข้อสรุปที่ส าคัญดังต่อไปนี้  
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 จุดแข็ง          
  1. บุคลากรสามารถให้ค าปรึกษาชี้แจงภารกิจและข้อปฏิบัติแก่ผู้ประกอบกิจการ
  2. กองทุนมีบุคลากรปฏิบัติงานครอบคลุมทุกจังหวัดสามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง
  3. กองทุนสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี และแผน
ยุทธศาสตร์     
 จุดอ่อน          
  1. ระบบบริหารงาน ยังต้องอิงระบบราชการ เนื่องจากอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน มีระเบียบปฏิบัติที่ยุ่งยากซับซ้อน  
  2. มีขั้นตอนการปฏิบัติงานมากเกินไปไม่ยืดหยุ่นและหลายขั้นตอน ไม่สอดคล้องกับ
สภาพท างานของภาคเอกชน ท าให้เกิดความล่าช้าในการให้กาบริการ    
  3. การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมาช่วยในการปฏิบัติงานยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 โอกาส          
  1. การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล ( IOT, Big Data, Electric Car) และโลจิสติกส์ 
(Delivery) ท าให้เกิดธุรกิจรูปแบบใหม่ ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรที่มีองค์ความรู้ใหม่และทันสมัย 
ส าหรับการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
 อุปสรรค         
  1. สถาบันการเงิน และกองทุนอ่ืนๆ ที่ให้บริการที่คล้ายคลึงกัน สามารถให้บริการ 
แก่ผู้ประกอบกิจการโดยมีเงื่อนไข การกู้ยืมที่น่าสนใจมากกว่า และไม่จ ากัดขอบเขตการน า เงินไปใช้
ประโยชน์ การให้บริการมีความรวดเร็วและคล่องตัวมากกว่า ท าให้ผู้ใช้บริการไม่สนใจขอใช้บริการ
กองทุนและใช้บริการลดลง    
  2. ระบบเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้กองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานต้องปรับตัวตามให้ทันความเปลี่ยนแปลง ซึ่งจ าเป็นต้องมีค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้น  
  3. กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับต่างๆที่เกี่ยวข้องกับกองทุนท าให้เกิดข้อจ ากัด 
ในการขยายบริการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น ระยะเวลาการกู้เงินที่สั้นไป วงเงินกู้ไม่ยืดหยุ่น
ตามธุรกิจ 
  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ท าให้ได้เห็นประเด็นที่ส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ให้มีประสิทธิภาพในเชิงรูปธรรมเพิ่มขึ้นในช่วงปี พ.ศ. 2566 – 2570 ดังต่อไปนี้  
 ประเด็นที่ 1 การพัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน   
  1. คุณลักษณะของบุคลากรที่ต้องการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน คือ บุคลากร 
ที่มีศักยภาพในการท างานสูง สามารถท างานทดแทนกันได้ในกรณีท่ีเกิดแรงงานขาดแคลน 
  2. บุคลากรระดับปฏิบัติการบางส่วน ยังไม่มีความเข้าใจในบริบทของงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานดี เท่าที่ควร ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของ กฎหมายที่ เกี่ยวข้อง ผลประโยชน์  
หรือผลตอบแทนที่ผู้ประกอบกิจการจะได้รับจากการเข้ามาใช้บริการ หรือจ่ายเงินสมทบ  
  3. งบประมาณในการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ  
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  4. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในกรม ยังไม่ครอบคลุมทั่วถึง      
  5. เรื่องของการปรับโครงสร้างของก าลังคน เรื่องของโครงสร้างต าแหน่งงาน 
ในอนาคต รวมไปถึงการมีเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ให้กับบุคลากรทั้งในแบบประจ า 
และลูกจ้างชั่วคราว           
 ประเด็นที่ 2 เรื่องของระบบฐานข้อมูลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ   
  1. การพัฒนาการจัดเก็บระบบฐานข้อมูลที่สามารถนาเอาข้อมูลที่มีอยู่มาใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการประเมินผล การพยากรณ์ ซึ่งจ าเป็น 
ที่จะต้องพัฒนาตัวระบบงานหรือระบบโปรแกรมต่างๆ ให้มีความทันสมัย (Upgrade) สามารถใช้งาน
ได้หลายวัตถุประสงค์ มากขึ้น   
  2. การพัฒนาเครือข่ายระหว่างกรมต่างๆ หรือระหว่างกรมกับกระทรวงหรือ
ระหว่างกระทรวงกับกระทรวง ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะได้นาข้อมูลโดยเฉพาะอย่ างยิ่งข้อมูลส่วนบุคคล 
ของแรงงาน เพ่ือนาไปพัฒนาหรือต่อยอดการพัฒนาให้กับแรงงานต่อไป   
  3. บุคลากรบางส่วนของกรมยังไม่สามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
บทบาทและภารกิจใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับการขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ที่ทันสมัย การคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปฏิบัติงาน 
  4. การที่จะเป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ มีเครื่องมือ 
อุปกรณ์ใช้งานที่ทันสมัย ทันต่อสภาพการณ์ในปัจจุบัน มีช่องทางในการสื่อสาร โต้ตอบระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศกับผู้ปฏิบัติการระบบเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วและสะดวก 
ในการแก้ไขปัญหาจากการทางานที่เกิดข้ึน 
 

5.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  พ.ศ. 2566 – 2570 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ได้น าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วม พันธกิจ และประเด็นของการพัฒนาจนได้
ออกมาเป็นแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
ดังต่อไปนี้  
 วิสัยทัศน์          
 บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของ
กองทุน 
 พันธกิจ          
  1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ  
  2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้
สอดคล้องกับภารกิจกองทุน        
  3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
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 วัตถุประสงค์         
 1. เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน
ของทนุหมุนเวียน          
 2. เพ่ือให้กองทุนมีแนวทางและแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน  
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 เป้าหมายหลัก 
 1. เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน
ของกองทุนหมุนเวียน 
 2. เพ่ือให้กองทุนมีแนวทางและแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน 
และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 3. เพ่ือให้การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนา
ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องภารกิจกองทุน   
 ผลผลิต          
 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ที่จัดท าออกมาเป็นหลักเกณฑ์และคู่มือ อย่างเป็นรูปธรรม ตั้งแต่กระบวนการ 
ต้นน้ าถึงปลายน้ า   
 2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุน พัฒนาฝีมือแรงงาน 
ให้ประสบความส าเร็จ         
 3. กองทุนมีสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ ในการท างาน (Ecosystem) ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 ผลลัพธ์          
 1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสอดคล้องกับทิศทาง 
และยุทธศาสตร์ของกองทุนฝีมือแรงงาน        
 2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่เพ่ิมขึ้น อันเนื่องมาจากสมรรถนะ 
การท างาน  
 3. กองทุนมีระบบนิเวศในการท างานที่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรกองทุนเกิด 
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล
 ประเด็นหลัก 
 ประเด็นส าคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์พันธกิจที่ก าหนดจาก 
การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้ก าหนด 
3 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ  
และธรรมาภิบาล 
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 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
 ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี  มี ระบบสารสนเทศที่สนับสนุน 
การท างาน 
 กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
5.3  แผนปฏิบัติการประจ าปี พ.ศ. 2566 – 2570     
  ตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
คณะท างานได้ด าเนินการพัฒนาแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน ประจ าปี พ.ศ. 2566 – 2570 รวมทั้งสิ้น 8 โครงการ/กิจกรรม  ซึ่งน าเสนอรายชื่อ
โครงการและช่วงเวลาที่ เหมาะสมส าหรับการด าเนินงาน ตามตารางดังต่อไปนี้  (รายละเอียด  
ของโครงการ/กิจกรรมต่างๆ ได้น าเสนอไว้แล้วในบทที่ 4)  
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ตารางท่ี 5-1 ตารางสรุปโครงการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  พ.ศ. 2566 – 2570 

ล าดับ 
ปีงบประมาณ 

ประเด็นหลักที ่ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กจิกรรม 
66 67 68 69 70 

1 -     1. การพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนมีประสิทธิภาพ
และมีธรรมาภิบาล 

พัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนมี
ประสิทธิภาพและ 
มีธรรมาภิบาล 

กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล 
(People System Enhancement)  

2      2. การพัฒนาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

โครงการสัมมนาเรื่องการด าเนินงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

3      2. การพัฒนาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

โครงการเสรมิสร้างศักยภาพบคุลากร
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ด้านการประเมินเงินสมทบ 

4      2. การพัฒนาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

โครงการสัมมนาเรื่อง การเพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อน
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

5      2. การพัฒนาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

โครงการนักประชาสมัพันธ์มืออาชีพ
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุค
ดิจิทัล 

6  - - - - 2. การพัฒนาบุคลากร
ให้มีสมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสูงในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 

กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพิม่
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดา้นดิจิทัล 



5-7 
 

ล าดับ 
ปีงบประมาณ 

ประเด็นหลักที ่ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ โครงการ/กจิกรรม 
66 67 68 69 70 

7  - - - - 3. การพัฒนา
สภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

บุคลากรมี
สภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีดี มีระบบ
สารสนเทศท่ีสนับสนุน
การท างาน 
 

การพัฒนา
สภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) 
ส่งเสริมการสรา้งบรรยากาศในการท างาน
ที่ดีด้วยการพัฒนาสติ และความฉลาดทาง
อารมณ ์

8  - - - - 3. การพัฒนา
สภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

บุคลากรมี
สภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีดี มีระบบ
สารสนเทศท่ีสนับสนุน
การท างาน 
 

การพัฒนา
สภาพแวดล้อมท่ี
สนับสนุนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

กิจกรรมเสริมสร้างคณุธรรม จริยธรรม 
และความโปร่งใสในการด าเนินงาน 
Integrity and Transparency 
Assessment (ITA) 

 

 



5-๘ 
  

 
ตารางท่ี 5-2  แสดงแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
วิสัยทัศน์ บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพื่อใหบ้รรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของกองทุน 
พันธกิจ 1. พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคลอ้งภารกิจกองทุน  
3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี  

มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการท างาน 

กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนให้มีประสิทธภิาพ และธรรมาภิบาล กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงาน 

ด้านทรัพยากรบุคคล 

โครงการ/กิจกรรม โครงการ/กิจกรรม โครงการ/กิจกรรม 
1. กิจกรรมพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
(People System Enhancement) 

1. หลักสูตรการสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ด้านภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมอืแรงงาน  
1.1. โครงการสัมมนา เร่ือง การด าเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมอื
แรงงาน 
1.2. โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงินสมทบ 
1.3. โครงการสัมมนา เร่ือง การเพิม่ประสิทธิภาพบุคลากรใน
การขับเคลือ่นภารกิจกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
1.4. โครงการนักประชาสัมพันธ์มอือาชพีภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมอืแรงงานยุคดิจิทัล 
2. หลักสูตรทกัษะความเชี่ยวชาญทางดิจิทัล 
    2.1 กิจกรรมพัฒนาทกัษะบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติราชการด้านดิจิทลั 

1. กิจกรรมสร้างความผกูพัน (Engagement) ส่งเสริม 
การสร้างบรรยากาศในการท างานทีด่ีด้วยการพัฒนาสติ และ
ความฉลาดทางอารมณ์ 
2. กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และ 
ความโปร่งใสในการด าเนินงาน Integrity and 
Transparency Assessment (ITA) 



5-๙ 
  

ตารางท่ี 5-3 ตารางแสดงแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ประเด็นหลัก เป้าประสงค ์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ผลผลิต/ผลลัพธ์ ของโครงการ/กิจกรรม 

ประเด็นหลักที่ 1 
การพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุน
มีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภบิาล 

พัฒนา
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุน
ให้มีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภบิาล 

1. กิจกรรมพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
(People System 
Enhancement) 
- การวางแผนการสรรหา 
และคัดเลือกบุคลากร  
เพื่อลด Recruitment Gaps 
- การพัฒนาบุคลากร 
(Training and 
Development)  
- การวางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ  
(Career Development)  
- การสืบทอดต าแหน่ง/สร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการ (Succession 
Planning)  
- การบริหารค่าใช้จ่ายด้าน
บุคลากร เช่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ  (Staff Costings) 
- การตัดสินใจลดหรือเพิ่ม
ก าลังคนดว้ยมาตรการต่างๆ 
(Expansion/Restructuring/    
Reduction/Redundancy) 
 
 
 
 
 

จ านวนกระบวนงานการพัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มีการทบทวน หรือจัดท า 
ไม่น้อยกวา่ 2 กระบวนงาน 
 
 

 

ผลผลิต 
หลักเกณฑ์และคู่มือในการปฏิบัติงาน เช่น การสรรหาคัดเลือก  
การพัฒนาบุคลากร การบริหารผลการปฏิบัติงานและการธ ารงรักษา
บุคลากร 
ผลลัพธ์ 
สามารถใช้หลักเกณฑ์และคู่มือในการปฏิบัติงานมาเป็นแนวทาง 
การปฏิบัติงานของบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ในการเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัติงานได้ 



5-๑๐ 
  

ประเด็นหลัก เป้าประสงค ์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ผลผลิต/ผลลัพธ์ ของโครงการ/กิจกรรม 
ประเด็นหลักที่ 2 
การพัฒนา
บุคลากรให้มี
สมรรถนะสูง 

บุคลากรมีสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน 

พัฒนาบุคลากร 
ให้มีสมรรถนะสูง
ในการปฏิบัติงาน 

1. หลักสูตรการสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงาน 
1.1. โครงการสัมมนา เร่ือง 
การด าเนินงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

1. ร้อยละ 80 ของผู้เข้าสัมมนา
มีความรู้ ความเขา้ใจเกี่ยวกับ
การด าเนินงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
2. ร้อยละ 90 ของหน่วยงาน 
ที่ส่งบุคลากรเข้าอบรมสามารถ
ด าเนินตามตัวชี้วัดกองทุนส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

ผลผลิต 
ผู้เข้าสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกีย่วกบัการด าเนินงาน 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ผลลัพธ์ 
ผู้เข้าสัมมนาน าความรู ้ความเขา้ใจไปด าเนินงาน 
ด้านกองทุนตามเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย 

1.2 โครงการเสริมสร้าง
ศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ด้านการประเมินเงินสมทบ 

1. จ านวนผู้เขา้รับการอบรม
ครบตามเป้าหมาย 
2. ผู้ผ่านการอบรมร้อยละ 80 
มีความรู้ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

ผลผลิต 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการอบรมเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจแนวทาง 
การประเมินเงินสมทบ 
ผลลัพธ์ 
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจในการประเมินเงินสมทบเพิ่มขึ้น 
 
 

1.3. โครงการสัมมนา เร่ือง 
การเพิ่มประสิทธภิาพ
บุคลากรในการขับเคลื่อน
ภารกิจกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน 
 
 
 

1. ร้อยละ 100 ของบุคลากร
เข้าอบรมตามเป้าหมาย 
2. บุคลากรซ่ึงเป็นลูกจ้าง
กองทุนที่เข้าร่วมสัมมนา 
ร้อยละ 90 มีความรู ้ 
ความเข้าใจภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 

ผลผลิต 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู ้ความเข้าใจ  
ในภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ผลลัพธ์ 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู ้ความเข้าใจเพิ่มขึ้น 



5-๑๑ 
  

ประเด็นหลัก เป้าประสงค ์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ผลผลิต/ผลลัพธ์ ของโครงการ/กิจกรรม 
1.4. นักประชาสัมพันธ ์
มืออาชีพภารกจิกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 
 

1. ร้อยละ ๘๕ ของผู้ปฏิบัติงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เข้าอบรมตามเป้าหมาย 
2. ร้อยละ 80 ของผู้ปฏิบัติงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
มีความรู้และทักษะการเป็น 
นักประชาสัมพันธ์ภารกิจ 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
3. ร้อยละ 80 ของผู้ผ่าน 
การอบรมน าความรู้และทกัษะ
ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

ผลผลิต 
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมอืแรงงานได้รับการพัฒนาทักษะ 
นักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ผลลัพธ์ 
1. ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีความรู้และทกัษะเพิ่มขึ้น 
2. ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานน าความรู้และทักษะ 
การประชาสัมพันธ์ไปเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลขา่วสาร 
ภารกิจกองทุน 

2. หลักสูตรทักษะ 
ความเชี่ยวชาญทางดิจิทัล 

จ านวนเจา้หน้าที ่บุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้า
อบรมหลักสูตรด้านการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลไม่น้อยกวา่ร้อยละ 
80 

ผลผลิต 
บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจในหลกัการที่เกีย่วขอ้งกับทักษะ 
ด้านดิจิทัลที่จ าเป็นประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ 
ผลลัพธ์ 
มีการน าเทคโนโลยีดจิิทัลมาใช้ในการด าเนินงานของกองทุน 
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประเด็นหลักที่ 3 
การพัฒนา
สภาพแวดล้อม 
ที่สนับสนุนงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคล 
 

บุคลากรมี
สภาพแวดล้อม 
การท างานที่ดี  
มีระบบสารสนเทศ
ที่สนับสนุน 
การท างาน 

การพัฒนา
สภาพแวดล้อม 
ที่สนับสนุนงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคล 

1. กิจกรรมสร้างความผกูพัน 
(Engagement) ส่งเสริม 
การสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานที่ด ี
ด้วยการพัฒนาสติ  
และความฉลาดทางอารมณ์ 

1. ร้อยละ 80 ของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจแนวคิดและ
วิธีการพัฒนาจิต กระบวนการ
และขั้นตอนในการน าจิตต
ปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
2. เจ้าหน้าที ่บุคลากรของ
กองทุนเข้าร่วมกจิกรรม ฝึกสติ 
และสมาธ ิให้เป็นส่วนหนึ่งของ
การท างาน ทั้งในระดับบุคคล 
ทีม และองค์กร ไม่น้อยกวา่ 
ร้อยละ 90 
 

ผลผลิต 
1. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต กระบวนการ 
และขั้นตอนในการน าจิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
2. ผู้เข้าร่วมกิจกรรม ฝึกสติ และสมาธิ ให้เป็นส่วนหนึ่ง 
ของการท างาน ทั้งในระดับบุคคล ทีม และองค์กร 
ผลลัพธ์ 
การท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดีขึ้น 



5-๑๒ 
  

ประเด็นหลัก เป้าประสงค ์ กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ผลผลิต/ผลลัพธ์ ของโครงการ/กิจกรรม 
   2. กิจกรรมเสริมสร้าง

คุณธรรม จริยธรรม  
และความโปร่งใส 
ในการด าเนินงาน Integrity 
and Transparency 
Assessment (ITA) 

บุคลากรมีระดับคะแนน 
ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรม 
และความโปร่งใสมากกวา่ 
ร้อยละ 80 
 

ผลผลิต 
บุคลากรทุกระดับมีความรู้และตระหนกัถึงการป้องกันผลประโยชน์
ทับซ้อนในการปฏิบัติงาน 
ผลลัพธ์ 
บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียรับรู้และเข้าใจในระบบคุณธรรม 
และความโปร่งใสในการด าเนินงานขององค์กร และมีส่วนร่วม 
ในการด ารงธรรมาภิบาลของหน่วยงาน 
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5.4 ตารางสรุปความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตรก์องทุนฯ ปี พ.ศ. 2566 – 2570 กับแผนระดับชาติ
กระทรวงแรงงานและกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 การก าหนดแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 – 2570 ได้ด าเนินการภายใต้กรอบของแผนระดับชาติ ระดับกระทรวงแรงงาน  
และระดับกรม การรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการบริหารจัดการกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งการก าหนดพันธกิจของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถเชื่อมโยงกับแผนงานอ่ืนได้ ดังตารางที่ 5-4  
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      ตารางที่ 5-4 สรุปความเชื่อมโยงของแผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนงานระดับชาติ กระทรวงแรงงาน  
                      และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ความเชื่อมโยง แผนปฏิบัติการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แผนปฏิบัติการดิจิทัล 

ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 2580) 
แผนยุทธศาสตรด์้านการปรับสมดลุ
และพัฒนาระบบบริหารจดัการ
ภาครัฐ 

- เน้นการสรา้งเครือข่ายเชื่อมโยง ในการประสานประโยชน์ ประสานความร่วมมือ เพ่ือท่ีจะน าไปสู่ 
การพัฒนาแรงงานไทยให้มีศักยภาพ 

- มุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้มี
ความรอบรู้ในงานหลายดา้นสามารถท างานทดแทน
กันได้เป็นอย่างดี  
- ปลูกฝังหลักธรรมาภิบาล และคา่นิยมที่ดีแก่ 
บุคลาการของรัฐ เพื่อลดปญัหาทจุริตในรูปแบบต่างๆ  

แผนปฏิบัติการดิจิทัลกระทรวงแรงงาน  
ยกระดับการส่งมอบบริการดิจิทัลสู่
ประชาชน 

  - พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการตอบสนอง
ต่อความต้องการของผูร้ับบริการดจิิทัลอย่างแท้จริง 

การพัฒนาเพื่อการแปลงรูป
วัฒนธรรมเชิงดิจิทลั 

- มีวัฒนธรรมในการตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลเชิงปริมาณเป็น
ฐานในการตัดสินใจของผู้บริการ 
- เกิดเครือข่ายความร่วมมือระหวา่ง 2 หน่วยงานขึ้นไป 
ทั้งภายในและภายนอกกระทรวงในการบูรณาการ
กระบวนการท างานเพิม่ขึ้น  

- มีการแปรรูปกระบวนงานท่ีข้ามผ่าน 
ขอบเขตทางกายภาพ และดิจิทัลมากข้ึน 

- บุคคลมีค่านิยมในการท างานผ่านเทคโนโลยีดิจิทลั 

แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ประกอบ
กิจการพัฒนาศักยภาพแรงงานให้มี
ความสามารถในการแข่งขันทาง
เศรษฐกิจ 

- ปรับปรุงกระบวนการให้กู้ยืมเงิน และเงินช่วยเหลือหรือ
อุดหนุนของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ให้ผู้ประกอบกิจการเข้ามาใช้บริการของกองทุน  

 - พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ และเข้าใจในงาน
ของตน ให้ท างานแบบมืออาชีพ และมีธรรมาภิบาล 
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5.5 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 เพ่ือให้แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีบรรลุตามเป้าหมาย และเพ่ือการน าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ ในการบรรลุตามภารกิจบทบาทของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และเสริมสร้าง 
ความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
       แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล พ .ศ ๒๕๖๖- ๒๕๗๐และแผนปฏิบัติการประจ าปี  
จึงได้มุ่งเน้นความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สานักงาน ก.พ. ก าหนด โดยงานด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล และปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อกัน 
ภายใต ้กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติได้แก่ 
 1. มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
 2. มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3. มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4. มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 5. มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทางาน 
 ซึ่งปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านี้ได้ถูกก าหนดไว้ในเป้าประสงค์และประเด็นการพัฒนา
ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 
 1. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดย 
 - วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (แผนพัฒนา, แผนพัฒนารายบุคคล, 
Training Roadmap) 
 - พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน 
อย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
 - ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 - พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2. การบริหารอัตราก าลัง ท าได ้โดย  
 - ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
 - พัฒนาระบบการบริหารอัตรากาลังเชิงกลยุทธ์ กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมี
แนวทางในการเตรียมการวางแผนการบริหารก าลังคน ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบั ติ
ภารกิจในปัจจุบันและเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
       บทบาทภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในอนาคต ที่ต้องเตรียมความพร้อม
ประกอบด้วย  
        1. การบริหารจัดการก าลังคนเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานมุ่งเน้นให้กองทุนบริหารจัดการก าลังคน ทั้งการใช้อัตราข้าราชการ  พนักงานราชการ และ
ลูกจ้าง ตลอดจนการจ้างงานรูปแบบอ่ืนเพิ่มขึ้นให้สอดคล้องกับบทบาทของกองทุน 
        2. การพัฒนาข้อมูลสนเทศที่มุ่งเน้นการน าระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลและการวางแผนก าลังคน 
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 3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยการปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
 4. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กรจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง เสริมสร้าง คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
    จากปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จดังกล่าวข้างต้น การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  ที่สามารถท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และได้รับ
ความเป็นธรรมในการปฏิบัติราชการ  และเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลของกองทุน  จึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. ศึกษา พัฒนา ปรับปรุง กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีเนื้อหาสอดคล้องกัน มีความยืดหยุ่น คล่องตัว ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติบนหลักของระบบ
คุณธรรม เอ้ือต่อการบริหารจัดการของกองทุน  
 2. ประสานความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานกลางการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และรักษามาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในภาครัฐ  
 3. วางมาตรการ/ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการจ่ายค่าตอบแทน 
ที่เป็นธรรมและสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาผลงาน  
 4.  ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลเพื่อปรับปรุง พัฒนากลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนอย่างต่อเนื่อง  
 5. ศึกษา พัฒนา ปรับปรุงกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับระบบและวิธีการสรรหา
บุคคล ให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว ง่ายต่อการปฏิบัติ บนหลักของระบบคุณธรรม เพ่ือสร้างคนเก่งคน
ดี และการดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้าสู่การปฏิบัติงานของกองทุน  
 6. พัฒนาระบบแรงจูงใจ เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งคุณภาพชีวิตการท างานให้สามารถจูง
ใจให้คนเก่งคนดี เข้าสู่ระบบกองทุนและรักษาไว้ในระบบต่อไป  
 7. วางระบบ กลไกการมีส่วนร่วมของบุคลากรของกองทุนเพ่ือการขับเคลื่อนที่มีประสิทธิภาพ  
 8. พัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมในการท างานที่มีความหลากหลายอย่างเป็นระบบ  
เพ่ือรองรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนก าหนดให้บุคลากรของกองทุนทุกระดับมีหน้าที่
พัฒนาตนเองตามขีดสมรรถนะที่ก าหนดไว้  
 9. ส่งเสริม สนับสนุน การสร้างความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคลของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน  
 
 
 
 



5-17 
 

 10. พัฒนาระบบงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสม ทันสมัย ได้มาตรฐาน 
ตามเกณฑ์ประเมินกองทุนของกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง     
 อนึ่งเพ่ือให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมุ่งสู่กองทุนที่มีความพร้อมในการบริหารจัดการ 
ด้านทรัพยากรบุคคล ควรมีการด าเนินการระยะต่อไปดังนี้ 
   1. การบริ หารทรั พยากรบุ คคล (Human Resource Management . HRM) แล ะ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) เป็นการประเมิน
ระบบงานด้าน HRM ได้แก่ การจัดการอัตราก าลัง (Workforce Management) การประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน (Performance Management) และด้าน HRD ได้แก่
การพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่งระยะยาว (Development Roadmap) การพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
(Individual Development Plan : IDP) การพัฒนากลุ่ มบุคลากรที่ มีศักยภาพ (Talent Management) 
การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ประกอบด้วย 
     1) การจัดการอัตราก าลัง (Workforce Management) ลักษณะงานที่ครอบคลุม 
ทุกต าแหน่งงานและมีองค์ประกอบครบถ้วนและโครงสร้างทุนหมุนเวียนที่เหมาะสมและรองรับ  
การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์กระบวนการท างานที่ส าคัญ (Workflow Analysis) หรือ
การศึกษาเวลาท างาน (Time and Motion Study) รวมถึงการวิเคราะห์การทดแทนอัตราก าลังที่เกิด
จากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล การวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพของพนักงาน 
(Employee Productivity) เพ่ือใช้ประโยชน์ในการจัดการอัตราก าลัง มีการน าปัจจัย ได้แก่  กรอบ
อัตราก าลังวิเคราะห์ผลผลิตประสิทธิภาพวิเคราะห์กระบวนการท างานที่ส าคัญโครงสร้างทุนหมุนเวียน
ค าบรรยายลักษณะงานมาใช้ก าหนดแนวทางที่ชัดเจน ในการจัดการอัตราก าลังประจ าปีและ
อัตราก าลังในระยะยาว 
     2) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของทุนหมุนเวียน  (Performance 
Management) ก าหนดตัวชี้วัดในบุคลากรทุกระดับของทุนหมุนเวียนและใช้ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน การจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ต้องเกิดจากการมีส่วนร่วม 
ของเจ้าของต าแหน่งงานและผู้บังคับบัญชาในการสอบทานขอบเขตงานในต าแหน่งนั้นๆ โดยที่จะต้อง
มีองค์ประกอบหลักดังนี้ ๑. ชื่อต าแหน่ง ๒. จุดประสงค์ของต าแหน่งงาน หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ
หลัก ๓. เป้าหมายของงาน ๔. สายการบังคับบัญชา (งานนี้รายงานตรงต่อต าแหน่งใด มีอ านาจบังคับ
บัญชาต าแหน่งใดบ้างมีเพ่ือนร่วมงานต าแหน่งอ่ืนไดบ้างรายงานต่อผู้บังคับบัญชาเดียวกัน) 
๕. คุณสมบัติที่พ่ึงมี เช่น ประสบการณ์ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ๖. วันที่จัดท าค าบรรยายลักษณะ
งาน ๗. การเซน็รับทราบของเจ้าของต าแหน่งงานและผู้บังคับบัญชา 
     3 ) การพัฒ นาบุ คลากรรายต าแหน่ งระยะยาว  (Development Roadmap) 
การพัฒนาบุคลากรประจ าปี (Individual Development Plan : IDP) การจัดท าเส้นทางการพัฒนา
บุคลากรรายต าแหน่ง (Development Roadmap) ทุกต าแหน่งแล้วเสร็จและได้รับความเห็นชอบ
จากผู้บ ริหารทุนหมุน เวียน  ด าเนินการได้ตามแผนพัฒ นาบุ คลากรประจ าปี  ( Individual 
Development Plan : IDP) จัดท ารายงานสรุปการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีและ
รายงานให้ผู้บริหารสายงานและผู้บริหารทุนหมุนเวียนได้รับทราบ 
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     4) การพัฒนากลุ่มศักยภาพ (Talent Management) การคัดเลือกและพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) การคัดเลือกกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent 
Pool) หรือ กลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor Pool) แล้วเสร็จ และผ่านความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารทุนหมุนเวียน โดยด าเนินการตามแผนงานประจ าปีในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ 
(Talent Pool) และ กลุ่มผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor Pool) 
   2. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) เป็นการ
ประเมินสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคลของทุนหมุนเวียน ได้แก่ การสร้าง
ความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement & Satisfaction) ความปลอดภัย/
สุขอนามัย/สภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety/ Health/Environment : SHE) ระบบสารสนเทศ
ที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System : HRIS) ประกอบด้วย 
     1) การสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Engagement 
& Satisfaction) สรูปผลการส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร  (Employee 
Engagement & Satisfaction) แล้วเสร็จ จัดท าแผนงานประจ าปีที่มาจากการวิเคราะห์ผลส ารวจ 
เพ่ือยกระดับความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรแล้วเสร็จ 
     2) ความปลอดภัย/สุขอนามัย สภาพแวดล้อมในการท างาน (Safety/Health/Environment 
: SHE) การจัดท าแผนงานระยะสั้นและระยะยาว ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 
ในการท างานแล้วเสร็จ และได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหารทุนหมุนเวียนหรือผู้บริหารที่รับผิดชอบ 
โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายที่ชัดเจน 
     3) ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Information System 
: HRIS) มี ฐ านข้ อมู ลที่ ส าคัญ ด้ านทรัพยากรบุ คคลที่ ค รบถ้ วน  มี การจั ดท าห รือมี ระบบ 
การรายงานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจในระดับสายงาน 
มีการจัดท าหรือมีระบบการรายงานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ ฐานข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ต้องประกอบไปด้วย 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
2. ข้อมูลการท างาน 3. ข้อมูลการพัฒนาของบุคลากร 4. ข้อมูลเรื่องผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
5. ข้อมูลอัตราก าลัง 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการน าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานไปสู่ภาคปฏิบัติ มีดังนี้ 
      1 ) ผู้ บ ริห ารกองทุน พัฒ นาฝีมื อแรงงาน  และผู้ ที่ เกี่ ยวข้อ ง มีความเข้ าใจ 
และสนับสนุนให้มีการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพทั้งในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) 
      2) การสร้างความรู้ ความเข้าใจให้แก่บุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้เกิด
การยอมรับและให้ความร่วมมือในการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานไปสู่การปฏิบัติ สร้างคุณภาพของคน งาน และชีวิตแบบบูรณาการ ที่ยืดหยุ่น เหมาะสม
กับความคาดหวังและความพึงพอใจให้แก่บุคลากร 
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      3) ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการด าเนินการตามแผนงาน โครงการและ
ผู้รับผิดชอบ การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานไว้อย่างชัดเจน 
      4) การก ากับ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างสม่ าเสมอ 
      ๕ ) ค านึงถึงต้นทุน ค่าใช้จ่าย ด้านบุคลากรให้อยู่ ในระดับที่ เหมาะสม เพ่ือให้ 
ตอบสนองต่อภารกิจบทบาทของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า  
      ๖)  ปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และความสามารถของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือมุ่งสู่การพัฒนานวัตกรรม ที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและสารสนเทศ ท าให้การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล มีประสิทธิภาพ คล่องตัว เอ้ือต่อการด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
      ๗) การพัฒนาระบบ กลไก หลักเกณฑ์ วิธีการและแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนและพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือรองรับสังคมสูงอายุ รวมถึงแนวทาง 
หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ได้รับการปรับปรุง/พัฒนาให้เหมาะสม
และสอดคล้องกับบริบทที่เก่ียวข้อง 
      ๘) เครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้รับการพัฒนา ปรับปรุงเพ่ือการเตรียม
ก าลังคนคุณภาพที่สอดคล้องกับทิศทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ภารกิจ
บทบาทของกองทุนและแผนปฏิบัติการของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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