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บทคัดย่อ 

เร่ืองการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ  
๑) เพ่ือศึกษารูปแบบการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและ

แผนงานรองรับบทบาทใหม่และ  
2) เพ่ือได้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน ตลอดจนสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากขึ้น  

๓) เพ่ือจัดทําแนวทางการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานปีงบประมาณ 2558  

๔) เพ่ือศึกษาแผนรองรับบทบาทใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  

โดยศึกษาปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาฝีมือแรงงาน นโยบาย แผนงาน ยุทธศาสตร์ 
กฎระเบียบ ประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานว่าด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไข
ท่ีกําหนดและอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกับการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหาร โครงสร้าง อัตรากําลัง 

จากการศึกษาการปรับปรุงบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
พบว่า ในการพัฒนาฝีมือแรงงานมีปัญหาจากบุคคลภายนอกมองว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีบทบาทไม่
ชัดเจน ทํางานซ้ําซ้อนกับส่วนราชการอ่ืน โครงสร้างหน่วยงานในพ้ืนท่ีซึ่งเป็นกลไกสําคัญของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่มีอํานาจหน้าท่ีตามกฎหมายหรือไม่ใช่ส่วน
ราชการท่ีปรากฏช่ือในกฎกระทรวงแรงงานแบ่งส่วนราชการ ขาดอํานาจหน้าท่ีตามกฎหมาย ทําให้
การบริหารราชการไม่มีความคล่องตัว ขาดประสิทธิภาพ อํานาจในการการบริหารตัดสินใจต้องผ่าน
หลายขั้นตอนเกินความจําเป็น กฎ ระเบียบ ประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานว่า
ด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไขท่ีกําหนดสําคัญๆเช่น ประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานว่าด้วยหลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไขในการขอรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานท่ีกําหนดยังรวมศูนย์
อํานาจอยู่ท่ีหน่วยงานส่วนกลางทําให้หน่วยงานซึ่งเป็นหน่วยปฏิบัติในพ้ืนท่ี ขาดความคล่องตัวไม่
สามารถให้ความเห็นชอบและรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของเอกชนได้ (ของผู้ประกอบกิจการ) 
เพราะยังไม่มีการกระจายอํานาจจากคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานให้แก่หน่วยงานใน
พ้ืนท่ี เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานในเชิงรุกท่ีจะส่งเสริมการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของ
ภาคเอกชน การใช้กลไกมาตรฐานฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพแรงงานจึงพบอุปสรรค นอกจากน้ียัง
พบว่าบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานขาดความเป็นนักพัฒนาฝีมือแรงงานแบบมืออาชีพ ทําให้
เป็นอุปสรรคต่อการขับเคล่ือนตามบทบาทใหม่ 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ควรปรับโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานโดยเฉพาะศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานให้
ปรากฏช่ือในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการเพ่ือรองรับอํานาจหน้าท่ีตามกฎหมายและประโยชน์ในการ
บริหารราชการ 
 2. ควรแก้ไขประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนท่ีเก่ียวกับ
หลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไขท่ีเก่ียวข้องต่างๆ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานในพ้ืนท่ีได้มีความคล่องตัวสูงขึ้น เช่น กระจายอํานาจในการจัดทําและรับรองมาตรฐานฝีมือ
แรงงานของเอกชน (ม.26) ให้แก่หน่วยงานในพ้ืนท่ี  
 3. ควรพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีองค์ความรู้ความสามารถอย่างมือ
อาชีพ อาทิ ให้องค์ความรู้เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน กระบวนการวิเคราะห์จําแนก
ตําแหน่งงาน หรือการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนและอ่ืนๆ 

4. ควรลดบทบาทการดําเนินการเอง โดยเน้นการส่งเสริมหรือร่วมมือกับภาคเอกชนหรือภาค
ส่วนอ่ืนในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เพ่ิมมากขึ้น  

5. ปรับระบบการรับรองหลักสูตรการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและค่าใช้จ่ายของภาคเอกชนเพ่ือ
ใช้สิทธิประโยชน์ลดหย่อนทางภาษีโดยควรกําหนดให้ทุกหลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทักษะฝีมือ
เพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานให้เป็นหลักสูตรท่ีมีมาตรฐานฝีมือแรงงานรองรับในทุกหลักสูตรท่ีใช้ใน
การฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือเป็นหลักสูตรฐานสมรรถนะอาจยกเว้นกรณีเป็นหลักสูตรท่ัวๆไปซึ่งไม่
เก่ียวกับการพัฒนาทักษะฝีมือหรือการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานโดยตรง เช่น หลักสูตรการฝึกอบรม
ทางด้านภาษาต่างประเทศ และอ่ืนๆ 
 6. การฝึกอบรมฝีมือแรงงานทุกหลักสูตรต่อไปควรถือผลสําเร็จจากผลผ่านการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้ท่ีมีทักษะฝีมือและเป็นท่ี
ยอมรับของตลาดแรงงาน เพ่ือส่งเสริมการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจหรือในเวที
โลก และส่งเสริมผู้ประกอบกิจการจ้างงานจากผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน หรือผ่านการ
รับรองความรู้ความสามารถให้เป็นผู้ปฏิบัติงานในกิจการของตนซึ่งจะเป็นการแก้ไขปัญหาการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานซึ่งถูกมองว่าทํางานซ้ําซ้อนกับส่วนราชการอ่ืนได้อีกทางหน่ึงด้วย 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1. จัดตั้งคณะทํางานทบทวนปรับบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานหรือจัดตั้ง
คณะทํางานขับเคล่ือนบทบาทภารกิจใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้การปรับบทบาทภารกิจ
ใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามแผนการดําเนินการในการ
ขับเคล่ือนบทบาทใหม่ 



 

ค 
 
 2. จัดทําแผนการดําเนินการของคณะทํางานขับเคล่ือนบทบาทภารกิจใหม่ของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เพ่ือดําเนินการทบทวน วิเคราะห์โครงสร้างองค์กร แผนอัตรากําลังคน การแบ่งส่วน
ราชการ ภารกิจ อํานาจหน้าท่ี เพ่ือให้สอดคล้องกับการปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
และแผนการบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 3. ดําเนินการปรับกฎ ระเบียบ ประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
หลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไขท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้รองรับกับการปรับบทบาทใหม่และส่งเสริมการการ
ปฏิบัติราชการของหน่วยงานในพ้ืนท่ีให้มีความคล่องตัวสูงขึ้นและเกิดประโยชน์ต่อการบริหารราชการ 
 4. ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือจัดเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
และรองรับการปรับบทบาทใหม่ โดยเติมเต็มองค์ความรู้ต่าง ๆท่ีใช้ในการปฏิบัติงานและวิทยาการ
ใหม่ๆ ตลอดจนกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง  

5. ดําเนินการจัดเตรียมรายละเอียด เช่น แผนงาน เป้าหมาย ตัวช้ีวัด และคู่มือหรือ แนวทาง
ปฏิบัติ ตลอดจนกําหนดผู้รับผิดชอบหรือเจ้าภาพตามบทบาท ภารกิจหลักให้เป็นไปแผนงานการ
ขับเคล่ือนบทบาทใหม่  

6. จัดประชุมช้ีแจงทําความเข้าใจพนักงานเจ้าหน้าท่ีของหน่วยปฏิบัติในพ้ืนท่ีในส่วนท่ี
เก่ียวข้อง เช่น บทบาทภารกิจใหม่ แผนงาน กิจกรรม เป้าหมาย ตัวช้ีวัด คู่มือหรือแนวทางปฏิบัติงาน  
เป็นต้น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

คํานํา 
 

การปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะช่วยให้กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานสามารถบริหารงานตอบสนองการเปล่ียนแปลงและความต้องการของประชาชนใน
สภาวการณ์ปัจจุบัน อีกท้ังสนับสนุนการใช้จ่ายงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานได้ชัดเจนย่ิงขึ้น และ
ประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วนในสังคมได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องเป้าหมายระดับประเทศใน
การเตรียมกําลังคนเข้าสู่การแข่งขันในภูมิภาคอาเซียนได้เป็นอย่างดีซึ่งการทํางานระบบราชการใน
อดีตเป็นลักษณะการทํางานระบบปิด (Big Government) ยึดติดกับระบบอํานาจนิยม ไม่ตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงและความต้องการของประชาชน จึงทําให้ต้องมีการปรับเปล่ียนบทบาทจากการ
ทํางานในระบบปิด สู่การทํางานแบบ Small Government คือลดบทบาทและขนาดภาครัฐ
เสริมสร้างบทบาทของภาคส่วนอ่ืนในสังคมปรับเปล่ียนวิธีการบริหารงานโดยเน้นการประสานความ
ร่วมมือกับทุกภาคส่วนในสังคม (Collaborative Governance) เพ่ือนําไปสู่สุขภาวะประเทศไทย 
(Healthy Thailand)อันเป็นผลมาจากการปรับระบบความสมดุลระหว่างภาคส่วนต่างๆ ในสังคม 

การศึกษาการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็น
เอกสารทางวิชาการท่ีรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับนโยบาย แผนงาน ยุทธศาสตร์ พระราชบัญญัติต่างๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารพร้อมท้ังสรุปปัญหาอุปสรรคท่ีพบจาก
การศึกษาการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและจากประสบ
การในการปฏิบัติงานจริงท้ังในฐานะผู้ขับเคล่ือนนโยบาย ผู้กํากับดูแลและผู้ส่งเสริมประสานซึ่ง
ก่อให้เกิดแนวทางในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารท่ีผู้ขอรับการประเมินนําเสนอในผล
การศึกษาน้ี  อันจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการอ่ืนและผู้ท่ีสนใจท่ีจะใช้เป็นเอกสารอ้างอิงและ
ค้นคว้าต่อไป 
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บทท่ี 1  
บทนํา 

 
๑.๑ ความสําคัญของปัญหา 

จากการรวมกลุ่มเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC)มี
แผนการดําเนินการเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายของแรงงานฝีมืออย่างเสรี (Free Flow of Skilled Labor)เพื่อ
สร้างให้อาเซียนเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวกัน เสริมสร้างศักยภาพให้มีความสามารถเพิ่มข้ึนใน
การแข่งขันในเวทีการค้าโลกภายในปี พ.ศ. 2558 การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นวิกฤติและโอกาส
ของประเทศไทย ในการเพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขันของประเทศในบริบทการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และฝีมือแรงงานเพ่ือการฟ้ืนฟูและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน 
โดยการวางเป้าหมายให้มีการรับรองกรอบฝีมือแรงงานในภูมิภาคอาเซียน มีกลยุทธ์ที่สําคัญ คือ การ
เพ่ิมความเข้มแข็งของการบริหารจัดการและพัฒนาแรงงาน และพัฒนาระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานใน
แต่ละประเทศสมาชิกให้สูงข้ึน โดยให้แต่ละประเทศสมาชิกกําหนดกรอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของ
ตนเองให้แล้วเสร็จ แล้วนํามาแลกเปลี่ยนประสบการณ์และผลงาน จนกระทั่งสามารถกําหนดกรอบ
ฝีมือแรงงานในภูมิภาคอาเซียน สําหรับประเทศไทยมีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงาน
รับผิดชอบในการเพ่ิมทักษะฝีมือแรงงานให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงตามสภาวการณ์
ดังกล่าว เป็นหน่วยงานที่มีศักยภาพและประสบการณ์มายาวนาน หากแต่สถานะและบทบาทใน
ปัจจุบันยังไม่สามารถตอบสนองเป้าหมายของประเทศในการเตรียมกําลังคนเข้าสู่การแข่งขันเช่นที่
กล่าวแล้วได้อย่างเต็มที่ 

๑.๒ บทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบัน 

โดยมีข้อสังเกตจากบุคคลภายนอกในฐานะคณะทํางานตามเอกสารรายงานการประชุม
คณะทํางานศึกษาทบทวนบทบาทภารกิจด้านการพัฒนากําลังแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
คร้ังที่ 1/2556 ลงวันที่ 29 ตุลาคม 2556 (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน,2556) คณะทํางานได้สะท้อน
ให้เห็นถึงบทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งมีประเด็นที่สําคัญๆสรุปได้ดังน้ี 

 1) บทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเฉพาะหน่วยงานในพ้ืนที่ในฐานะที่เป็น
หน่วยงานหลักด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ควรมีบทบาทด้านเป็นผู้ขับเคลื่อน
นโยบายท่ีมีความชัดเจนมากกว่าน้ีโดยเฉพาะการตอบสนองยุทธศาสตร์ของคณะกรรมการพัฒนา
แรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพแห่งชาติ (กพร.ปช.)ในการจัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงาน
ระดับชาติและแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับจังหวัด  
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 2)การตอบสนองความต้องการของภาคเอกชนซึ่งมีความแตกต่างของความต้องการ
แรงงานในแต่ละพ้ืนท่ีการจ้างงานในระดับเทคโนโลยีพื้นฐานมีความต้องการทั่วไปในทุกพ้ืนที่ การฝึก
ช่างอุตสาหกรรมในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม การฝึกภาคบริการตามกลุ่มจังหวัด การฝึกในเขตเศรษฐกิจ
พิเศษชายแดน การฝึกสาขายานยนต์ในกลุ่มจังหวัดตะวันออกซ่ึงกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรกําหนด
โซนน่ิงและยุทธศาสตร์การฝึกตามจุดเน้นของแต่ละจังหวัดให้ชัดเจนมากขึ้น 

3)มีการดําเนินการเองมากกว่าสร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึง
ควรเพ่ิมบทบาทเป็นผู้ส่งเสริมประสานหรือการดําเนินการร่วมกับเอกชนหรือภาคส่วนอื่นให้มีมาก
ขึ้นอย่างต่อเนื่องในหลายๆอุตสาหกรรม โดยส่งเสริมให้ภาคเอกชนได้มีบทบาทผ่านกลไก
คณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) ให้มากขึ้น 

 ภายใต้แนวคิดท่ีว่าประชาชนได้อะไรจากงบประมาณแผ่นดิน สํานักงบประมาณจึง
ทําการศึกษาพัฒนาและนําระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance Based Budgeting 
System : PBBS) เน้นผลที่ได้จากการใช้จ่ายงบประมาณ (Output) มาใช้โดยคณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อ
วันที่ 11 พฤษภาคม 2542เห็นชอบการปรับระบบงบประมาณดังกล่าว (อาภรณ์ แก้วสลับศรี, ม.ป.พ.) 
สํานักงบประมาณได้พัฒนาเพื่อปรับเปลี่ยนระบบโดยจัดทําเป็นโครงการนําร่องในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2544 ก่อน จํานวน 7 หน่วยงาน และเร่ิมใช้ระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานอย่างจริงจังใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2546 

 การทํางานระบบราชการในอดีตเป็นลักษณะการทํางานระบบปิด (Big Government) ยึดติด
กับระบบอํานาจนิยม ไม่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและความต้องการของประชาชน จึงทําให้
ต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาทจากการทํางานในระบบปิด สู่การทํางานแบบ Small Government 
คือลดบทบาทและขนาดภาครัฐเสริมสร้างบทบาทของภาคส่วนอื่นในสังคม ปรับเปล่ียนวิธีการ
บริหารงานโดยเน้นการประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วนในสังคม (Collaborative 
Governance) เพ่ือนําไปสู่สุขภาวะประเทศไทย (Healthy Thailand)อันเป็นผลมาจากการปรับ
ระบบความสมดุลระหว่างภาคส่วนต่างๆ ในสังคมซึ่งหน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงนี้ตามบทบาทและสถานภาพที่จํากัดในการประสานความร่วมมือกับภาค
ส่วนอื่นในสังคม 

 จากเหตุผลที่กล่าวข้างต้น ผู้ขอรับการประเมินจึงมีความเห็นว่า สมควรได้มีการศึกษาเก่ียวกับ
บทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อนําไปสู่การปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหาร
ซ่ึงจะช่วยให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถบริหารงาน ตลอดจนสามารถตอบสนองทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและความต้องการของประชาชนในสภาวการณ์ปัจจุบัน อีกทั้งสนับสนุนการใช้จ่าย
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานได้ชัดเจนยิ่งขึ้น และประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วนในสังคมได้ 
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อย่างเหมาะสม สอดคล้องเป้าหมายระดับประเทศในการเตรียมกําลังคนเข้าสู่การแข่งขันในภูมิภาค
อาเซียนได้เป็นอย่างดี 
 
๑.๓ วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1) เพ่ือศึกษารูปแบบการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
และแผนงานรองรับบทบาทใหม่ 

2) เพ่ือได้ข้อเสนอแนะในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ตลอดจนสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากข้ึน 
 ๓) เพ่ือเป็นแนวทางการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 
 ๔) เพ่ือศึกษาแผนรองรับบทบาทใหม่ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  
๑.๔ ขอบเขตการศึกษา 
 ๑) ระบบการบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๒) บทบาท ภารกิจ และอํานาจหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๓) แผนงาน/นโยบายยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
๑.๕ วิธีดําเนินการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยดําเนินการ ดังน้ี 
 1) ศึกษาปัญหา ที่มา กรอบแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เก่ียวข้องกับการปรับบทบาทและ
การพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานปีงบประมาณ 2558  

2) วิเคราะห์ โดยพิจารณาจุดอ่อนจุดแข็งขององค์กร (SWOT) เพ่ือนําไปสู่การปรับบทบาท
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  

3) ศึกษา นโยบาย แผนงาน ยุทธศาสตร์ พระราชบัญญัติที่เก่ียวข้องกับการปรับบทบาทและ
การพัฒนาระบบบริหาร โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบกําหนดแนวทางการปรับบทบาทและการ
พัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พร้อมทั้งข้อเสนอแนะในการปรับการปรับบทบาท
และการพัฒนาระบบบริหาร เพ่ือประโยชน์ในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานต่อไป 
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๑.๖ ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1) ได้รูปแบบการพัฒนาฝีมือแรงงานตามบทบาทใหม่ทั้ง 4 ด้านในฐานะผู้ขับเคลื่อนนโยบาย 
ผู้กํากับดูแล ผู้ส่งเสริมประสานและผู้ดําเนินการที่ชัดเจนข้ึน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร
ราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตลอดจนนําไปสู่การส่งเสริมการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันทางเศรษฐกิจให้แก่ภาคเอกชน 
 2) ได้ข้อเสนอแนะในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากขึ้น 
 ๓) ได้เป็นตัวอย่างการปรับบทบาทองค์การของรัฐที่สอดคล้องกับนโยบายมุ่งเน้นผลงานและ
นําสู่สุขภาวะประเทศไทย  
 
๑.๗ นิยามศัพท์ 
 บทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง ภารกิจ ขอบเขตอํานาจหน้าที่ตาม
บทบาทใหม่ในฐานะผู้ขับเคลื่อนนโยบาย ผู้กํากับดูแล ผู้ส่งเสริมประสานและผู้ดําเนินการของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานที่ใช้ในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้กับแรงงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 รูปแบบระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง ลักษณะการบริหารที่กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานจะนํามาใช้ในการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับในการปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
 แผนงานรองรับบทบาทใหม่ หมายถึง แนวทางที่จะใช้ในการดําเนินการตามบทบาทใหม่ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
กรอบแนวคิดการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหาร และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

 
เน่ืองจากการดําเนินการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในบทบาททั้ง 4 ด้านไม่ชัดเจน ควรได้มี

การทบทวนและปรับบทบาทใหม่ให้มีความเหมาะสม ลดความยุ่งยากในการทํางาน แสวงหาพันธมิตร
ในการร่วมกันทํางาน ไม่ควรดําเนินการเองแต่ส่งเสริมประสานทุกภาคส่วนเพ่ิมขึ้นไม่ว่าจะเป็นภารกิจ
การฝึกอบรม การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
การเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน จึงยังทําได้ล่าช้าและมีข้ันตอนวิธีการที่ยุ่งยากทําให้การดําเนินงานบรรลุ
เป้าหมายได้ยาก จึงต้องมีกรอบแนวคิดการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารเพ่ือให้สามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น ทั้งเทคโนโลยี กฎหมาย สังคม เศรษฐกิจ ฯลฯ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้ขอรับการประเมินจึงขอเสนอแนวคิดต่าง ๆ ดังน้ี 
 
๒.๑ การเปล่ียนแปลงองค์การ(Organization Change) 

เป็นกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ปัญหาท่ี
เกิดขึ้นภายในองค์การหรือพยายามปรับองค์การให้ก้าวหน้า โดยอาศัยการวิเคราะห์ปัญหา การ
วางแผนและการจัดการสร้างวัฒนธรรมองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่กระบวนการเปลี่ยนแปลง
องค์การจะใช้เทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์ สังคมวิทยา และการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพ่ือกระตุ้นให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ ในทิศทางที่ต้องการและระดับที่เหมาะสม 

องค์การในยุคโลกาภิวัตน์กําลังแสวงหาประสิทธิภาพของงานและความมีอิสระของมนุษย์
เพ่ิมด้วยการเปิดเผยข้อมูลเก่ียวกับงานระหว่างกัน มีบรรยากาศของการไว้เน้ือเช่ือใจกันมากข้ึน กล้า
เสี่ยงในการทํางาน และมีความรู้สึกมั่นใจในอันที่จะนํามาซ่ึงความสําเร็จของงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงขององค์การอาจจะพบกับการเสี่ยง ความไม่มั่นคง การท้าทาย ความกลัวการ
สูญเสีย เพ่ือจะเผชิญกับสิ่งต่างๆ เหล่าน้ันจําเป็นจะต้องมีความรู้ ทักษะ ค่านิยมและต้องรู้สิ่งที่จะต้อง
ดําเนินการอย่างมีแผนในกระบวนการเปล่ียนแปลงหรือระบบของการพัฒนาองค์การ และอย่าง
น้อยต้องคํานึงถึงหลักทั่วๆ ไป 5 ประการ ดังต่อไปน้ี 

1) การเพ่ิมพูนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ อันจะเป็นประโยชน์แก่การทํางานร่วมกัน 
2) ทักษะ: แนวทางใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับพฤติกรรมในทางปฏิบัติงานร่วมกัน 
3) ทัศนคติ: ยอมรับความรู้สึกใหม่ๆ อันจะมีส่วนร่วมให้งานระหว่างบุคคลสําเร็จ 
4) ค่านิยม: การยอมรับค่านิยม ความเช่ือ ข้อมูล ร่วมกับบุคคลอื่นๆ ในองค์การ 
5) ยุทธศาสตร์และการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
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๒.๒ แนวคิดการพัฒนาการบริหารราชการแบบบูรณาการ 

การปรับรูปแบบการทํางานให้มีลักษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงความร่วมมือและสร้าง
เครือข่ายกับฝ่ายต่างๆรวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 

การพัฒนาและส่งเสริมให้มีการแข่งขันในการจัดบริการสาธารณะและการเปิดให้หน่วยงาน/
องค์กรในภาคส่วนอื่นสามารถเข้ามาให้บริการสาธารณะของรัฐ 
 1)พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2550 ซ่ึงแก้ไข
เพ่ิมเติมพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 มีข้อกําหนดเก่ียวกับการ
ปรับปรุงการบริหารราชการส่วนภูมิภาคให้ชัดเจนขึ้นและสามารถบริหารราชการแบบบูรณาการได้ดี
ยิ่งขึ้น และจากการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดระบบการบริหารราชการ ส่วนกลางส่วนภูมิภาค และ
ส่วนท้องถ่ินตามนโยบายของรัฐบาลที่ผ่านมา ทําให้การบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และ
ส่วนท้องถ่ิน มีขอบเขตอํานาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีชัดเจนเหมาะสมแก่การพัฒนาประเทศ 
มีการพัฒนาระบบงานภาครัฐโดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจ้าหน้าที่
ของรัฐ ควบคู่ไปกับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทํางาน เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมี
ประสิทธิภาพ จัดระบบงานราชการและงานของรัฐอย่างอื่น เพ่ือให้การจัดทําและการให้บริการ
สาธารณะเป็นไปอย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ โดยคํานึงถึงการมีส่วนร่วม
ของประชาชน 
 2)อัตลักษณ์ของการให้ภาคส่วนอื่นมีส่วนร่วมในการให้บริการสาธารณะ คือ หน่วยราชการ
ยังคงมีหน้าที่และรับผิดชอบต่อประชาชนในการเข้าถึงและได้รับบริการของรัฐที่มีคุณภาพ แต่รูปแบบ
การดําเนินงานบริการอาจมีได้หลากหลายและยืดหยุ่น โดยประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
กําหนดรูปแบบและวิธีการจัดบริการ รวมท้ังอาจเข้ามาร่วมให้บริการในบางขั้นตอน ทําให้
ประชาชนผู้รับบริการได้รับประโยชน์สูงสุดตามสภาพกลุ่มบุคคล ชุมชน วัฒนธรรม และพ้ืนที่ และ
นําไปสู่การปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการสาธารณะ ดังน้ี 

- การยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดบริการสาธารณะ 
- การพัฒนาคุณภาพของบริการสาธารณะให้ดีกว่าเดิม 
- การสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ให้บริการสาธารณะในการริเร่ิมพัฒนารูปแบบและสร้างสรรค์

นวัตกรรมการให้บริการใหม่ๆ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนใน
ระดับภูมิภาคและท้องถิ่นที่มีความหลากหลาย 

- การยกระดับความเป็นธรรมและความทั่วถึงในการให้บริการสาธารณะ กลไกการ
แข่งขันเป็นการขยายโอกาสและความเป็นธรรมในการเข้าถึงบริการสาธารณะของรัฐ
ของประชาชนผู้รับบริการ โดยเฉพาะโอกาสในการได้รับบริการสาธารณะที่มีคุณภาพ 
และทั่วถึงของผู้รับบริการทุกระดับในสังคม 
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 3) สํานักงาน ก.พ.ร. ได้แสวงหาและพัฒนาต้นแบบโดยดําเนินโครงการศึกษาวิจัยเพื่อ
กําหนดขอบเขต อํานาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และการจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่างระบบ
บริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ินให้ชัดเจนเหมาะสมต่อการพัฒนาประเทศ 
และเพ่ือพัฒนากรอบแนวทางและเคร่ืองมือทางเทคนิคในการให้ภาคส่วนอื่นมีส่วนร่วมในการ
ให้บริการสาธารณะ โดยศึกษากรณีตัวอย่างจากการดําเนินงานของอังกฤษ ฟินแลนด์ และออสเตรเลีย 
เพ่ือนําแนวทางและเคร่ืองมือทางเทคนิค พร้อมทั้งข้อดีและข้อเสียมาประยุกต์ให้เหมาะสมกับประเทศ
ไทย เพ่ือให้ภาคส่วนอื่น โดยเฉพาะภาคเอกชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการให้บริการสาธารณะที่เป็น
บทบาทเดิมของภาครัฐ ทั้งในราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ิน ให้เกิดการ
สนับสนุนเชื่อมโยงและเก้ือกูลกัน ไม่เกิดการซํ้าซ้อน 
 4) การนําเคร่ืองมือท่ีค้นพบไปทดลองวิเคราะห์จากตัวอย่างจริง โดยสํานักงาน ก.พ.ร. 
คัดเลือกหน่วยงานด้านการบริการที่เหมาะสม และหน่วยงานต้นสังกัดให้ความร่วมมือ อย่างน้อย 1 
แห่ง มาดําเนินการทดลองวิเคราะห์ เพ่ือดําเนินการศึกษาและร่างกฎหมายเพ่ือรองรับแนวทาง
ดังกล่าวอย่างเป็นระบบต่อไป โดยให้ครอบคลุมงานหลากหลายประเภท ดังน้ี 

- การให้บริการที่มีภาคเอกชนให้บริการและมีสภาพการแข่งขันอยู่แล้ว เช่น การ
จัดหางาน การพัฒนาฝีมือแรงงานและทักษะต่างๆ (เช่น อบรมคอมพิวเตอร์) การ
ให้บริการการศึกษา การให้บริการสาธารณสุข เป็นต้น 

- การให้บริการที่ยังไม่มีสภาพการแข่งขัน ซึ่งในกรณีนี้ ภาครัฐอาจมอบอํานาจให้
เอกชนไปดําเนินการแทน โดยการแข่งขันจะเกิดข้ึนในช่วงประมูลงาน และช่วงต่อ
สัญญา แต่จะไม่มีการแข่งขันในระหว่างการดําเนินงานตามสัญญา 

- พัฒนา/ปรับปรุงแนวทางการปรับปรุงขอบเขต อํานาจหน้าที่ ความรับผิดชอบที่
ชัดเจนเหมาะสมต่อการพัฒนาประเทศของราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และ
ส่วนท้องถ่ินในรูปแบบที่ให้ภาคส่วนอื่น มีส่วนร่วมในการให้บริการสาธารณะให้เป็น
คู่มือปฏิบัติ 

 
๒.๓ แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

การเปลี่ยนแปลงองค์การ หมายถึง กระบวนการท่ีทําให้องค์การเปล่ียนแปลงไปจากสภาพ
ปัจจุบัน เพ่ือไปสู่สภาพในอนาคต เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การให้ดีย่ิงขึ้น 

1) สาเหตุที่ องค์การต้องเปลี่ยนแปลงเน่ืองจากสิ่ งแวดล้อมทางธุรกิจ (Business 
Environment)เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และมีแรงผลักดัน (Driving Forces) ที่ทําให้องค์การ
จําเป็นต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกัน มิฉะน้ันองค์การก็จะไม่สามารถแข่งขัน หรือดํารงอยู่ในโลก
ธุรกิจได้ โดยพลังผลักดันทําให้องค์การจําเป็นต้องเปลี่ยนแปลงคือ 
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- ลักษณะของกําลังแรงงาน (Nature of the Workforce) เชื้อชาติ ภาษา วัฒนธรรม

ระดับความรู้ อาชีพที่แตกต่างทําให้ต้องปรับปรุงพนักงาน เพื่อให้สามารถทํางาน
ด้วยกันได้ ด้วยการฝึกอบรมทักษะอื่นๆให้กับพนักงาน 

- เทคโนโลยี (Technology) องค์การจําเป็นต้องนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้แทน
แรงงานคนมากขึ้น จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน โครงสร้างองค์การใหม่
เพ่ือทําให้การติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้ากับทีมงานใกล้ชิดกันมากขึ้น 

- เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง (Economic Shocks) ผลกระทบจากราคาน้ํามัน
โลกที่ผันผวน ค่าของเงินเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทําให้มีผลต่อนักลงทุน 

- การแข่งขัน (Competition) สภาวะการแข่งขันในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไป คู่แข่งไม่ได้มี
เฉพาะภายในประเทศเท่าน้ันคู่แข่งข้ามชาติเพ่ิมข้ึนมากมายทางธุรกิจองค์การจะปรับตัว
เพ่ือโต้ตอบกับคู่แข่งได้จึงจะอยู่รอด  

- แนวโน้มทางสังคม (Social Trends) การที่เทคโนโลยีเจริญรวดเร็ว แนวโน้มของคนรุ่น
ใหม่เพ่ิมขึ้น คนติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลกันได้หลายทาง จึงทําให้องค์การต้อง
ปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความต้องการของคนที่เปลี่ยนไป 

- การเมืองโลก (World Politics) การล่มสลายของสหภาพสาธารณรัฐสังคมนิยมโซเวียต
การก่อการร้าย ผลกระทบทําให้เกิดการร่วมมือประสานประโยชน์ทางการค้า การทํา
สนธิสัญญาร่วมกัน ก่อให้เกิดการค้าต่างๆ 

2) การวางแผนบริหารการเปลี่ยนแปลง 
- การแสวงหาแนวทางเพื่อปรับปรุงความสามารถขององค์การ เพื่อให้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น 
- การแสวงหาแนวทางเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานใหม่ 

3) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง 
- การละลายพฤติกรรม (Unfreezing): กระตุ้นให้บุคคลละทิ้งพฤติกรรมเดิมด้วยการ

แก้ไขปรับปรุงสภาพที่เป็นอยู่ 
- การเปลี่ยนสู่สภาพใหม่ (Moving): ปรับความคิดความรู้สึกเพ่ือให้เกิดทัศนคติ ค่านิยม 

และพฤติกรรมใหม่ โดยการจัดโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือสร้างความพร้อมให้กับพนักงาน 
- การสร้างพฤติกรรมใหม่ (refreezing): การเสริมแรงเพ่ือให้ทุกคนมีความม่ันใจว่าระบบ

การให้รางวัล ความดีความชอบจะพิจารณาจากพฤติกรรมใหม่ ให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง 
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4) การวินิจฉัยเพ่ือนําไปสู่การปฏิบัติ 
- การวินิจฉัย (Diagnosis): เกี่ยวกับปัญหาต่างๆ โดยการสอบถาม สัมภาษณ์ ฟังความ

คิดเห็นจากพนักงาน 
- การวิเคราะห์ (Analysis): นําข้อมูลมาวิเคราะห์ว่าเกิดจากอะไร มีกี่เร่ือง วิธีการ

แก้ปัญหาที่เป็นไปได้ควรจะทําอย่างไร ใครจะเป็นผู้แก้ปัญหาน้ัน 
- ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback): ผู้นําการเปลี่ยนแปลงและพนักงานนําข้อมูลทั้งหมดมา

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น พนักงานพร้อมให้ความช่วยเหลือเพื่อทําให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

- การปฏิบัติ (Action): ลงมือปฏิบัติตามแผนที่กําหนด  
- การประเมินผล (Evaluation): นําผลที่ได้จากการเปลี่ยนแปลงมาเปรียบเทียบและ

ประเมินผล 
 
๒.๔ แนวคิดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Award: PMQA) 

เป็นกรอบการบริหารจัดการองค์การที่สํานักงาน ก.พ.ร. ได้ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ส่วนราชการนําไปใช้ในการประเมินองค์การด้วยตนเองที่ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับ
คุณภาพการบริหารจัดการให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุง
องค์การอย่างรอบด้านและอย่างต่อเน่ืองครอบคลุมทั้ง 7 ด้าน (หมวด) (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ 2558, น. ๓๒, ๓๘, ๔๔, ๕๐, ๕๖, ๖๒, ๖๘) คือ  

1)การนําองค์การในหมวดการนําองค์การ เป็นการตรวจประเมินว่าผู้บริหารของส่วน
ราชการสั่งการ หรือช้ีนําให้ส่วนราชการมีความยั่งยืนอย่างไร นอกจากน้ี ยังตรวจประเมินระบบการ
กํากับดูแลองค์การ วิธีการที่ส่วนราชการใช้เพ่ือบรรลุผลด้านการปฏิบัติตามกฎหมาย มีจริยธรรม และ
ความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งการสนับสนุนชุมชนที่สําคัญ 

2)การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ในหมวดการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์เป็นการตรวจ
ประเมินวิธีการในการจัดทําวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการ    
การนําไปปฏิบัติ การปรับเปลี่ยนเม่ือสถานการณ์เปลี่ยนไป ตลอดจนวิธีการวัดผลความก้าวหน้า 

3)การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในหมวดการให้
ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือความสําเร็จของส่วนราชการในระยะยาวอย่างไร 
รวมทั้งวิธีการในการค้นหาของสารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การสร้างความสัมพันธ์ 
และการใช้สารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการสร้าง
นวัตกรรม 
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4)การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ในหมวดการวัด การวิเคราะห์และ
การจัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการเลือก รวบรวม 
วิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุงข้อมูลสารสนเทศและสินทรัพย์ทางความรู้ส่วนราชการมีการเรียนรู้และ
บริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างไร รวมทั้งตรวจประเมินว่าส่วนราชการใช้ผลการวิเคราะห์
และทบทวนเพ่ือปรับปรุงผลการดําเนินการอย่างไร 

5)การมุ่งเน้นบุคลากร ในหมวดการมุ่งเน้นบุคลากร เป็นการตรวจประเมินว่าส่วน
ราชการมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากําลังด้าน
บุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการดําเนินการที่ดี รวมทั้งตรวจ
ประเมินถึงวิธีการสร้างความผูกพัน บริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อนําศักยภาพของบุคลากร
มาใช้อย่างเต็มที่เพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการของส่วนราชการ 

6)การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการ
อย่างไรในการออกแบบ จัดการและปรับปรุงผลผลิตและการบริการ กระบวนการทํางาน รวมทั้ง
ปรับปรุงประสิทธิผลของการปฏิบัติการ เพ่ือส่งมอบคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ
ทําให้ส่วนราชการประสบความสําเร็จและยั่งยืน 

7)ผลลัพธ์การดําเนินการในหมวดผลลัพธ์การดําเนินการ เป็นการตรวจประเมินว่า
ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการประเมินผลการดําเนินการและปรับปรุงในด้านที่สําคัญทุกด้านของ
ส่วนราชการ ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ ผลลัพธ์ด้านการให้ความสําคัญ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ผลลัพธ์ด้านการนําองค์การและ
การกํากับดูแลส่วนราชการ ผลลัพธ์ด้านงบประมาณ การเงินและการเติบโต และ 
ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการห่วงโซ่อุปทาน นอกจากนี้ยังตรวจประเมิน
ระดับผลการดําเนินการของส่วนราชการเปรียบเทียบกับคู่เทียบ และส่วนราชการอื่นที่มีภารกิจ
คล้ายคลึงกัน ให้ส่วนราชการนําเสนอระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่สําคัญของผล
การดําเนินการด้านต่างๆ รวมทั้งให้แสดงข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม 
 

การประเมินองค์การตามเกณฑ์ PMQA ใช้แนวทางการบริหารจัดการแบบ ADLI 1 
โดยการตอบคําถามตามเกณฑ์ในแต่ละหมวด ซึ่งเปรียบเสมือนการตรวจสุขภาพองค์การ ที่

จะทําให้ทราบจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุง และนําโอกาสในการปรับปรุงที่พบไปวางแผนพัฒนา
องค์การให้มีประสิทธิภาพ โดยเลือกเคร่ืองมือทางการบริหารที่เหมาะสมมาดําเนินการต่อไป ทั้งน้ี 
เพ่ือให้การดําเนินการพัฒนาองค์การในเร่ืองต่างๆ เป็นไปอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ซึ่งจะทําให้ส่วน
ราชการมีระดับการบริหารจัดการที่ได้มาตรฐานเทียบเท่าสากล 
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๒.๕ กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์ (McKinsey 7-S Framework) 

แนวคิดของแมคคินซีย์ได้รับการเผยแพร่เป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1980 โดย Robert Waterman, 
Tom Peter and Julien Phillipsแนวคิดน้ีต้องการนําเสนอว่าประสิทธิภาพขององค์กรธุรกิจเกิด
จากความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ 7 ประการของธุรกิจว่ามีลักษณะและมีสภาพอย่างไร จึงเป็นที่มา
ของศัพท์คําหน่ึงว่า McKinsey 7-S  

แบบจําลอง 7-S เป็นกรอบการพิจารณาและการวางแผนเพ่ือการกําหนดกลยุทธ์ในองค์การ
โดยการประสานองค์ประกอบทั้ง 7 ตัวให้สอดคล้องประสานกันตัวแปรแต่ละตัวมีความสําคัญต่อการ
บริหารองค์การเร่ิมตั้งแต่การกําหนดกลยุทธ์องค์การเก่ียวข้องกับการพิจารณาโครงสร้างองค์การ
เป้าหมายขององค์การระบบการดําเนินงานทักษะที่ใช้ในการทํางาน บุคลากร รูปแบบพฤติกรรมของ
พนักงานและเป้าหมายที่ต้องการ โดยกรอบแนวคิดของแมคคินซีย์ (McKinsey 7-S Framework)ได้
ถูกนํามาใช้ในการบริหารเป็นหลักสากล ประกอบด้วย 

๑) โครงสร้างองค์กร(Structure)หมายถึงลักษณะโครงสร้างขององค์การที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างอํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การรวมอํานาจ 
และการกระจายอํานาจของผู้บริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่ ตามผลิตภัณฑ์ ตามลูกค้าตาม
ภูมิภาคได้อย่างเหมาะสม อาทิ โครงสร้างองค์กรมีความยืดหยุ่นมากน้อยเพียงไร หากไม่ยืดหยุ่นหรือมี
ความยืดหยุ่นน้อย โอกาสความสําเร็จก็จะมีน้อย 

๒) กลยุทธ์(Strategy)หมายถึง การวางแผนเ พ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมการพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อนของกิจการ โดยพิจารณาว่าองค์กรมีการกําหนดกลยุทธ์ที่
ชัดเจนหรือไม่ และกลยุทธ์น้ันกระจายออกไปใน sector ต่างๆ หรือไม่  

๓) บุคลากร (Staff) หมายถึง การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเน่ือง พนักงานมีคุณภาพหรือไม่  

๔) ทักษะ(Skill) หมายถึง ความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการผลิต การขาย การให้บริการ
พนักงานมีทักษะในการทํางานหรือไม่ 

๕) รูปแบบการบริหาร(Style) หมายถึง การจัดการที่มีรูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะ
องค์การ เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การ รูปแบบการบริหารเป็น
อย่างไร เป็นต้น 

๖) ระบบการปฏิบัติงาน(System) หมายถึง กระบวนการและลําดับขั้นการปฏิบัติงานทุก
อย่างที่เป็นระบบที่ต่อเน่ืองสอดคล้องประสานกันทุกระดับการวางระบบงาน 

๗) ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง ค่านิยมร่วมกันระหว่างคนในองค์การ ความเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกัน ความเช่ือร่วมกันในหน่วยงาน 
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องค์ประกอบของ 7-S มีลักษณะที่แตกต่างกันสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
1) ส่วนที่จับต้องได้ (Hardware: strategic/staff) สามารถนํามาลอกเลียนแบบและ

ประยุกต์ใช้ได้ง่าย 
2) ส่วนที่จับต้องไม่ได้ (Software: managerial style/shared value/skill)วิธีคิดของคน

วัฒนธรรมของแต่ละแห่งและทักษะในการทํางาน 
ดังนั้นคําถามที่ตามมา คือ วัฒนธรรมการบริหาร (Software) แบบใดที่ส่งผลให้หน่วยงาน

ประสบผลสําเร็จ 
 
๒.๖ PESTL Analysis 

PESTL Analysisเป็นเคร่ืองมือที่ใช้สําหรับวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกทางการตลาดระดับมห
ภาค (Macro Environment)ด้านโอกาสหรือข้อจํากัด ประกอบด้วย 

1) นโยบายของรัฐ (Political)การเมืองการปกครองกฎหมายต่างๆ ที่ มีอิทธิพลหรือ
ผลกระทบต่อองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น นโยบายของรัฐบาลที่มีผลต่อกฎหมายที่เก่ียวกับ
องค์การ เก่ียวกับภาษีนโยบายทางด้านเศรษฐกิจ ความสนใจในเร่ืองศาสนาและวัฒนธรรมเป็นต้น 

2) เศรษฐกิจ (Economic)วิ เคราะห์ผลกระทบจากสภาพเศรษฐกิจปัจจัยทางด้าน
เศรษฐศาสตร์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เช่น อัตราดอกเบี้ย ระดับเงินเฟ้อ อัตราการว่างงาน GDP 
และอื่นๆ การเติบโตทางเศรษฐกิจโดยรวมและแยกแต่ละภาคธุรกิจฯลฯ 

3) สังคม วัฒนธรรม (Socio-cultural) การวิเคราะห์ผลกระทบจากสังคมวัฒนธรรมสภาพ
ความเป็นอยู่ที่มีอิทธิพล แตกต่างกันตามแต่ละประเทศ เช่น ศาสนาหลักของประชากร ทัศนคติต่อ
สินค้าหรือบริการจากต่างชาติ ภาษามีผลต่อสินค้าในตลาดหรือไม่ เวลาว่างของผู้บริโภค บทบาทของ
ชายหญิงในสังคม ความใส่ใจสิ่งแวดล้อม อายุขัยของประชากร ระดับการศึกษา สวัสดิการโครงสร้าง
ประชากร และขนาดครอบครัวเป็นต้น 

4) เทคโนโลยี (Technological)วิเคราะห์ผลกระทบจากเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมอื่นๆ 
เพ่ือการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็นแรงผลักที่สําคัญของโลกาภิวัตน์การดําเนินการของ
องค์การการใช้ชีวิตในปัจจุบัน เช่น เทคโนโลยีที่มีมาตรการดีที่จะช่วยผลิตสินค้าและบริการได้ถูกลง 
ทําให้ลูกค้าหรือองค์การมีนวัตกรรมใหม่ ช่องทางการจัดจําหน่ายใหม่ และเทคโนโลยีที่ช่วยในการ
สื่อสารเป็นต้น 

5) กฎหมาย (Legal)วิเคราะห์ผลกระทบจากกฎหมายที่เก่ียวข้องที่อาจส่งผลกระทบต่อ
การดําเนินงานขององค์กร อาทิ การเปลี่ยนแปลงทางกฎหมายว่าเป็นโอกาสหรืออุปสรรคต่อการ
ดําเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพหรือไม่ 
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การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อม (PESTL) จะเป็นตัวบ่งชี้ถึงศักยภาพในการดําเนินธุรกิจในกลุ่มประเทศ 
เป้าหมายนั้นๆ ในวงการธุรกิจจะใช้การระดมความคิดก่อนวิเคราะห์สิ่งแวดล้อม (PESTL) และทําการ
วิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็ง (ปัจจัยภายใน) และการวิเคราะห์โอกาสอุปสรรค (ปัจจัยภายนอก) ต่อไป 
 
๒.๗ การวิเคราะห์องค์กร (SWOT analysis)  

SWOT analysis เป็นกลยุทธ์ในการวิเคราะห์องค์กรเพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรคขององค์กรซ่ึงย่อมาจาก S = Strength W = Weakness O = Opportunity และ T = Threat
ใช้สําหรับหาข้อมูลในการวางแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เป็นการ
วิเคราะห์ภายในองค์กรเอง ส่วนการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคเป็นการวิเคราะห์ภายนอกองค์กร 
(สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, ตุลาคม ๒๕๕๗) 

 
หลักการวิเคราะห์ SWOT analysis มีดังนี้ 
1) S = Strength (จุดแข็ง) หมายถึง ข้อได้เปรียบขององค์กรที่สามารถนํามาใช้ในการ

บริหารจัดการได้ดี เช่น 
• บุคลากรดี มีความรู้ความสามารถและจงรักภักดี 
• ทีมบริหารเป็นผู้เช่ียวชาญและมีประสบการณ์สูง 
• สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง 
• ฐานะการเงินม่ันคง 
• องค์กรมีชื่อเสียงดี 

เม่ือวิเคราะห์พบจุดแข็งขององค์กรแล้ว ต้องวิเคราะห์หาวิธีการที่จะรักษาจุดแข็งนั้นให้
ยั่งยืนอยู่คู่องค์กรต่อไป 

2) W = Weakness (จุดอ่อน) หมายถึง สิ่งที่องค์กรยังขาด หรือยังด้อยการพัฒนา อันจะ
เป็นอุปสรรคในการดําเนินงาน ทําให้การบริหารงานหย่อนสมรรถภาพ 

• บุคลากรไม่เพียงพอ หรือขาดความรู้ความสามารถ หรือมีบุคลากรมากเกินไป 
• ทีมบริหารไม่ดี 
• ขาดการวิจัยและพัฒนา 
• เงินทุนน้อย 
• ขาดแคลนอุปกรณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินงานขององค์กร 
• ความเชื่องช้าในการดําเนินงานเน่ืองจากโครงสร้างขององค์กรใหญ่เกินไป 

เม่ือวิเคราะห์พบจุดอ่อนแล้ว ต้องรีบปรับปรุงแก้ไข พัฒนาให้ดีข้ึน แต่จุดอ่อนบางอย่างก็
ยากที่จะแก้ไขปรับปรุงได้ในระยะเวลาอันสั้น   
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3) O = Opportunity (โอกาส) หมายถึง ปัจจัยหรือสถานการณ์ภายนอกที่มีส่วนทําให้
องค์กรสามารถใช้ความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ไม่ยากนัก เช่น 

• การเพ่ิมข้ึนของประชากร 
• การสนับสนุนของภาครัฐ 

เม่ือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมแล้วพบว่าเอื้ออํานวยต่อองค์กร ควรรีบลงมือทันที โอกาสใน
การประสบความสําเร็จจะมีสูงมาก 

4) T = Threat (อุปสรรค) หมายถึง ปัจจัยหรือสถานการณ์ภายนอกซ่ึงมีผลกระทบต่อองค์กร 
ทําให้องค์กรเกิดปัญหาหรือประสบความล้มเหลว ไม่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  เกิดความยากลําบากใน
การดําเนินการ อุปสรรค ได้แก่ สถานการณ์ต่างๆ เช่น 

• นโยบายของภาครัฐที่มีผลกระทบต่อองค์กร 
• กฎ ระเบียบ และกฎหมายใหม่ๆ ที่มีผลร้ายต่อองค์กร 
• การต่อต้านจากประชาชน 
• การขาดแคลนแรงงาน ค่าจ้างแรงงานสูงข้ึน 

การวิเคราะห์แต่ละด้านอย่างละเอียดจะทําให้เกิดความเข้าใจถึงปัจจัยต่างๆ ที่ มี
ผลกระทบต่อองค์กร ต่อกลยุทธ์การวางแผน และการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
๒.๘ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหาร 

ทฤษฎีวิเคราะห์ระบบ (System Approach หรือ General System Theory) 

แผนภาพที่ ๑ ผังกระบวนการทฤษฎีวิเคราะห์ระบบ 

 
ที่มา https://privatepongsak.wordpress.com 
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ทฤษฎีวิเคราะห์ระบบเป็นทฤษฎีที่มีคุณค่าในการตรวจสอบหาข้อบกพร่องของกระบวนการ
บริหารทั้งปวงรวมทั้งการบริหารการศึกษาด้วยโดยการวิเคราะห์สิ่งนําเข้า วิเคราะห์กระบวนการและ
วิเคราะห์ผลผลิตว่าสิ่งที่ลงทุนไปคุ้มค่าหรือไม่แล้วรวบรวมข้อมูลหาจุดบกพร่องแล้วปรับปรุงแก้ไข
ต่อไป 

แผนภาพที่ ๒ รูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอนการดําเนินงานที่มาจากทฤษฎี 
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๒.๙ สถานการณ์ท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มกําลังแรงงาน 
๒.๙.๑ สถานการณ์ตลาดแรงงานไทย 
ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับสังคมของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป มีการแข่งขันกันด้านการค้า

กันอย่างรุนแรง และมีความสลับซับซ้อนมาก ทั้งในระดับทวิภาคีและพหุภาคี อีกทั้งในปี 2558 ที่จะ
ถึงนี้จะมีการรวมกลุ่มประชาคมอาเซียน มีการปรับกฎกติกาต่างๆ มากขึ้น มีการพัฒนาสู่เศรษฐกิจที่
ใช้เทคโนโลยีและความรู้เป็นฐานในการพัฒนา ซ่ึงทรัพยากรมนุษย์น้ันเป็นปัจจัยหลักท่ีช่วยเพ่ิมขีด
ความสามารถทางการแข่งขันของประเทศได้ ดังนั้นจําเป็นอย่างย่ิงท่ีต้องให้ความสําคัญกับ
กําลังคนที่มีอยู่ ณ ปัจจุบัน และการผลิตกําลังคนในอนาคต เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประเทศได้อย่างแท้จริง ในช่วงที่ผ่านมา โดยด้านคุณภาพแรงงานภายในประเทศนั้น 
นับเป็นปัจจัยสนับสนุนการขับเคลื่อนในการพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาแรงงานไทยให้มีคุณภาพ
และได้มาตรฐานสากล จําเป็นต้องติดตามสถานการณ์ตลาดแรงงานทั้งตลาดแรงงาน เพ่ือการรักษา
สมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทานแรงงานของประเทศ และเร่งแก้ไขปัญหาการว่างงาน และการขาด
แคลนแรงงานฝีมือ อีกทั้งช่วยเพ่ิมผลิตภาพแรงงานอีกด้วย 
 
 ๒.๙.๒ โครงสร้างประชากร ประชากรวัยแรงงาน และกําลังแรงงาน 

จากข้อมูลการสํารวจสภาวะการทํางานของประชากรของสํานักงานสถิติแห่งชาติ ในไตรมาส
หนึ่งปี พ.ศ. 2556 (สํานักงานสถิติแห่งชาติ, ๒๕๕๗) ประเทศไทยมีจํานวนประชากรรวมทั้งสิ้น 
64.9 ล้านคน ประชากรในวัยแรงงานจํานวน 54.8 ล้านคน ในจํานวนน้ีเป็นผู้ท่ีอยู่ในกําลังแรงงาน
รวมจํานวน 39.1 ล้านคน (ประกอบด้วย ผู้มีงานทํา 38.5 ล้านคน ผู้ว่างงาน 2.8 แสนคน ผู้รอ
ฤดูกาล 3.4 แสนคน) คิดเป็นอัตราการมีส่วนร่วมในกําลังแรงงานเท่ากับร้อยละ 71.4 (แผนภาพที่ ๓) 
ซ่ึงเมื่อพิจารณาแนวโน้มจํานวนประชากรตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546-2556 พบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2546-
2556 จํานวนกําลังแรงงานรวมมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นมาโดยตลอด ในปี พ.ศ. 2546 มีจํานวนกําลัง
แรงงานรวมประมาณ 34.1 ล้านคน เพ่ิมข้ึนเป็นประมาณ 38.4 ล้านคน ในปี พ.ศ. 2555 คิดเป็น
อัตราส่วนเพ่ิมข้ึนร้อยละ 12.7 เมื่อเทียบกับปี พ.ศ. 2546 ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔ 
 

 
 
 
 
 
 



 
แผนภาพที่ ๓จํานวนประชากรอายุ 
ปี พ.ศ. 2556 

หมายเหตุจํานวนแรงงานอ้างอิงจาก สํานักงานสถิติแห่งชาติ การสํารวจแรงงานนอกระบบ 
พ.ศ. 2555 และ พ.ศ. 2556
ที่มา   ข้อมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร ไตรมาสหน่ึง

แผนภาพที่ ๔สถานการณ์จํานวนประชากร กําลังแรงงาน และการมีงานทําทั่วราชอาณาจักร 
ปี พ.ศ. 2546-2556 

 

ที่มา  ข้อมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร ไตรมาสหน่ึง
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จํานวนประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไป จําแนกตามสถานภาพแรงงานไตรมาส 

จํานวนแรงงานอ้างอิงจาก สํานักงานสถิติแห่งชาติ การสํารวจแรงงานนอกระบบ 
56 

ที่มา   ข้อมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร ไตรมาสหน่ึง, สํานักงานสถิติแห่งชาติ

สถานการณ์จํานวนประชากร กําลังแรงงาน และการมีงานทําทั่วราชอาณาจักร 

ที่มา  ข้อมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร ไตรมาสหน่ึง, สํานักงานสถิติแห่งชาติ

24 ปี 25 - 29 ปี 30 - 34 ปี 35 - 39 ปี 40 - 49 ปี 50 - 59 ปี 60 - 69

ประชากรอายุ 15 ปีข้ึนไป กําลังแรงงาน ผู้มีงานทํา

2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 2554 2555

ประชากรทั้งหมด ประชากรอายุต้ังแต่ 15 ปีข้ึนไป กําลังแรงงาน

ปีข้ึนไป จําแนกตามสถานภาพแรงงานไตรมาส 1  

 
จํานวนแรงงานอ้างอิงจาก สํานักงานสถิติแห่งชาติ การสํารวจแรงงานนอกระบบ  

สํานักงานสถิติแห่งชาติ (2556) 

สถานการณ์จํานวนประชากร กําลังแรงงาน และการมีงานทําทั่วราชอาณาจักร  

 

สํานักงานสถิติแห่งชาติ (2556 

69 ปี ต้ังแต่ 70 
ปีขี้นไป

2555 2556 

กําลังแรงงาน
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๒.๑๐ ความเป็นมาในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหาร 

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานหลักของประเทศท่ีรับผิดชอบการพัฒนาฝีมือ
แรงงานและศักยภาพของกําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการโดยมีจุดมุ่งหมาย คือ  

1)พัฒนากําลังแรงงานให้มีทักษะฝีมือท่ีได้มาตรฐานในระดับสากล  
2)กําลังแรงงานมีขีดความสามารถในการประกอบอาชีพท่ีสอดคล้องกับความต้องการ

แรงงานได้ โดยความต้องการดังกล่าวหมายถึงท้ังความต้องการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
3)ส่งเสริมผู้ประกอบกิจการให้มีขีดความสามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก 
ดังที่ปรากฏในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2554 ข้อ 2  

ดังที่แสดงต่อไปน้ี 
“...ข้อ 2 ให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพ

ของกําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการ เพ่ือให้กําลังแรงงานมีฝีมือได้มาตรฐานในระดับสากล มี
ความสามารถในการประกอบอาชีพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณ และ
คุณภาพ และเพ่ือส่งเสริมการเป็นผู้ประกอบกิจการที่มีความสามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก โดยให้มี
อํานาจหน้าที่ดังต่อไปน้ี  

1)ดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายว่าด้วยการ
จัดหางานและคุ้มครองคนหางานเฉพาะในส่วนที่เก่ียวกับสถานทดสอบฝีมือและการทดสอบฝีมือ และ
กฎหมายอื่นที่อยู่ในความรับผิดชอบของกรมหรือที่เกี่ยวข้อง  

2)จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากลและความต้องการ
ของตลาดแรงงาน  

3)ส่งเสริมและพัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการจัดการแข่งขันฝีมือแรงงานทั้งในประเทศ และต่างประเทศ 
รวมทั้งพัฒนาศักยภาพแรงงานให้แก่กําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการ  

4)ส่งเสริมและประสานความร่วมมือให้ภาครัฐและภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน การประกอบอาชีพ และพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาศักยภาพแรงงานทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  

5)จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงานและเป็นศูนย์ข้อมูลด้านการพัฒนากําลังแรงงานของ
ประเทศ  

6)ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที่ของกรม หรือตามที่รัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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ทั้งน้ี การที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้รับมอบหมายตามกฎหมายให้ดําเนินการในเร่ืองการ
ยกระดับฝีมือแรงงานให้กับกําลังแรงงานของประเทศซ่ึงมีจํานวนประมาณ 39.1ล้านคน ให้มีฝีมือ
แรงงานในระดับมาตรฐานสากล และสอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาประเทศดังที่ได้กล่าว
มาแล้วน้ัน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต้องยกระดับการดําเนินงานให้รองรับภารกิจดังกล่าวได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีทิศทางการปรับบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานดังกล่าวท่ี
ชัดเจน ตลอดจนประเทศไทยกําลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงวัยซึ่งมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในขณะที่ผู้ที่อยู่ในวัย
ทํางานมีแนวโน้มลดลง 

จากบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบกับภารกิจของหน่วยงานอื่นๆ ใน
กระทรวงแรงงาน ตลอดจนกระทรวงอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ อาจสรุปได้ว่า “กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานหลักท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resources Development) ท่ีเป็นกําลังแรงงานของประเทศ”ซ่ึงถือเป็นภารกิจที่มี 
ขอบเขตกว้างใหญ่ และมีความสําคัญอย่างยิ่งยวดต่อการพัฒนาประเทศทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง 
และระยะยาวโดยให้มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และอํานาจหน้าที่ ดังต่อไปน้ี 

วิสัยทัศน์ 
กําลังแรงงานไทยมีทักษะได้มาตรฐานสากล 
พันธกิจ 
1) จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากล 
2) พัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก 
3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้าประสงค์ 
1) ยกระดับกําลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือแรงงานระดับสากล 
2) เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายได้ของกําลังแรงงาน 
3) องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ

แข่งขันของประเทศ 
ค่านิยมร่วม 
1) มุ่งม่ันทํางานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
2) ใฝ่เรียนรู้ (Life Long Learning) 
3) มีจิตบริการ (Service Mind) 
4) สานสร้างเครือข่าย (Networking) 
 
 



วัฒนธรรมองค์กร 
1) บุคลากรมีความร่วมมือ 
2) ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง
ระดับการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ปัจจุบันการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือจําแนกเป็น 
1) การดําเนินการในระดับกรม ทําหน้าที่

ฝีมือแรงงานให้มีความสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจ
2) การดําเนินงานในระดับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
3) การดําเนินงานในระดับศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด ซึ่งสถานภาพการดําเนินงานของแต่

ละระดับสามารถสรุปได้ดังน้ี 
๒.๑๐.๑ โครงสร้างกําลังคนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 

ประกอบด้วย ข้าราชการ จํานวน 
เป็นร้อยละ 30.55 พนักงานราชการ จํานวน 

แผนภาพที่ ๕ 

ที่มา กองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

เมื่อพิจารณาตามตารางที่ 
จํานวน 1,372 อัตรา ซึ่งมากกว่ากําลังข้าราชการในปัจจุบัน โดย
ข้าราชการท้ังสิ้น 96 อัตราเม่ือพิจารณาในกรอบกําลังอัตรากําลังข้าราชการที่มีตําแหน่งว่างอยู่ ได้แก่ 
ตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
ทั่วไป ระดับปฏิบัติงานชํานาญงาน จํานวน 
ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานดังตารางที่ 

 

พนักงาน
ราชการ 
20%
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บุคลากรมีความร่วมมือ ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน
ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

ระดับการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ปัจจุบันการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือจําแนกเป็น 3 ระดับ คือ  

การดําเนินการในระดับกรม ทําหน้าที่หลักในการควบคุมและกํากับดู
ฝีมือแรงงานให้มีความสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

การดําเนินงานในระดับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค  
การดําเนินงานในระดับศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด ซึ่งสถานภาพการดําเนินงานของแต่

โครงสร้างกําลังคนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
. 2557 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีจํานวนกําลังคนทั้งสิ้น 

ประกอบด้วย ข้าราชการ จํานวน 1,276 คน คิดเป็นร้อยละ 48.96 ลูกจ้างประจํา จํานวน 
พนักงานราชการ จํานวน 534 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.49 

 สัดส่วนโครงสร้างกําลังคนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ที่มา กองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2557) 

เม่ือพิจารณาตามตารางที่ ๑ จะเห็นได้ว่า กรอบอัตรากําลังข้าราชการที่กรมฯ สามารถมีได้ คือ 
ซึ่งมากกว่ากําลังข้าราชการในปัจจุบัน โดยมีอัตราว่างสําหรับบรรจุตําแหน่ง

เม่ือพิจารณาในกรอบกําลังอัตรากําลังข้าราชการที่มีตําแหน่งว่างอยู่ ได้แก่ 
ตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการและชํานาญการพิเศษ จํานวน 7

บัติงานชํานาญงาน จํานวน 25 อัตรา โดยมีจํานวนตําแหน่งข้าราชการแต่ละสายงาน
ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานดังตารางที่ 2 

ข้าราชการ
49%

ลูกจ้างประจํา
31%

พนักงาน
ราชการ 

ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 

หลักในการควบคุมและกํากับดูแลงานด้านการพัฒนา
และสังคมของประเทศ  

การดําเนินงานในระดับศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด ซ่ึงสถานภาพการดําเนินงานของแต่

กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีจํานวนกําลังคนทั้งสิ้น 2,606 คน 
ลูกจ้างประจํา จํานวน 796 คนคิด

20.49 (แผนภาพที่ ๕) 
สัดส่วนโครงสร้างกําลังคนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

จะเห็นได้ว่า กรอบอัตรากําลังข้าราชการที่กรมฯ สามารถมีได้ คือ 
มีอัตราว่างสําหรับบรรจุตําแหน่ง

เม่ือพิจารณาในกรอบกําลังอัตรากําลังข้าราชการที่มีตําแหน่งว่างอยู่ ได้แก่ 
71 อัตรา และตําแหน่ง

อัตรา โดยมีจํานวนตําแหน่งข้าราชการแต่ละสายงาน
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ทั้งน้ี กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้มีการปรับโครงสร้างหน่วยงาน และได้มีมติเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการพัฒนาระบบราชการเก่ียวกับการทบทวน และปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ ให้
จัดต้ังหน่วยงานข้ึนใหม่ เพ่ือให้สอดรับกับภาระงานดังกล่าวข้างต้นเพ่ือผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานที่
เพ่ิมข้ึน เช่น กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มกฎหมาย กองการเจ้าหน้าที่  ดังนั้น 
การท่ีมีกรอบอัตรากําลังท่ียังมิได้บรรจุและสามารถได้รับงบประมาณสนับสนุนก็จะช่วยสนับสนุน
กําลังพลท้ังในส่วนงานเดิมท่ีขาดและหน่วยงานใหม่ที่ต้ังขึ้นได้เป็นอย่างดีเป็นต้น 

ตารางที่ 1 กรอบอัตรากําลังข้าราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ตําแหน่ง กรอบอัตรา กําลังคน 

บริหาร 
ระดับสูง 1 

4 
ระดับสูง 1 

ระดับต้น 3 ระดับต้น 3 

อํานวยการ 
ระดับสูง 19 

22 
ระดับสูง 19 

ระดับต้น 3 ระดับต้น 3 

วิชาการ 

ชํานาญการพิเศษ 79 

1,055 

ชํานาญการพิเศษ 108 
ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ 45  
ชํานาญการ 17 ชํานาญการ 716 
ปฏิบัติการ/ชํานาญการ 914 ปฏิบัติการ 160 

ทั่วไป ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน 291 291 
ชํานาญงาน 205 
ปฏิบัติงาน 61 

รวม 1,372  1,276 

 

ที่มา กองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2557) 
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ตารางที่ 2 จํานวนตําแหน่งข้าราชการแต่ละสายงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

ลําดับ สายงาน 
บริหาร อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 

รวม 
สูง ต้น สูง ต้น ปก./ชก. ชก. ชก./ชพ. ชพ. ปง./ชง. 

1. นักบริหาร 1 3 - - - -  - - 4 
2. ผู้ตรวจราชการกรม - - 5 - - -  - - 5 
3. ผู้อํานวยการ - - 14 3 - -  - - 17 
4. นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน - - - - 785 1 45 75 - 906 
5. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ - - - - 5   1 - 6 
6. นักทรัพยากรบุคคล - - - - 15   1 - 16 
7. นักวิชาการพัสดุ - - - - 2   - - 2 
8. นิติกร - - - - 9   1 - 10 
9. นักวิเทศสัมพันธ์ - - - - 5   1 - 6 
10. นักวิชาการเงินและบัญชี - - - - 21   1 - 22 
11. นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - 4   1 - 5 
12. นักประชาสัมพันธ์ - - - - 3   1 - 4 
13. บรรณารักษ์ - - - - 2   - - 2 
14. นักวิชาการโสตทัศนศึกษา - - - - 8   - - 8 
15. นักจัดการงานท่ัวไป - - - - 57 17  - - 74 
16. เจ้าพนักงานธุรการ - - - - - -  - 106 106 
17. เจ้าพนักงานพัสดุ - - - - - -  - 91 91 
18. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - - - - - -  - 84 83 
19. เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา - - - - - -  - 1 1 
20. นายช่างภาพ - - - - - -  - 1 1 
21. เจ้าพนักงานห้องสมุด - - - - - -  - 1 1 
22. นายช่างศิลป์ - - - - - -  - 1 1 

รวม 1 3 19 3 916 18 45 82 285 
1,372 

รวมท้ังหมด 4 22 1,061 285 

 
หมายเหตุปก. หมายถึง ปฏิบัติการ, ชก. หมายถึง ชํานาญการ, ชพ. หมายถึง ชํานาญการพิเศษ, ปง. หมายถึง 

ปฏิบัติงาน และ ชง. หมายถึง ชํานาญงาน 
ที่มา กองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2557) 
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๒.๑๐.๒  โครงสร้างของหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  หน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีการจัดโครงสร้างหน่วยงานเป็น 3 ประเภทดังน้ี 

1.หน่วยงานที่จัดตั้งตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
กระทรวงแรงงานพ.ศ. 2554 ประกอบด้วย 
 ๑) สํานักงานเลขานุการกรม 
 ๒) กองแผนงานและสารสนเทศ 
 ๓) กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
 4) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1 - 12 
 ๕) สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 
 ๖) สํานักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 
 ๗) กลุ่มกฎหมาย 
 ๘) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
 ๙) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

2. หน่วยงานที่ถูกกําหนดให้มีตามหนังสือสํานักงานก.พ. ที่นร 1008/ว11 ลง
วันที่ 11 ธันวาคม 2551 ประกอบด้วย 
 1) ศูนย์พัฒนาฝีมอืแรงานจังหวัด(63แห่ง)  
 2) ศูนย์พัฒนาฝีมอืแรงงานกรุงเทพมหานคร 
 3) สถาบันพัฒนาฝีมอืแรงงานนานาชาติเชียงแสน 

3.หน่วยงานที่จัดต้ังเป็นการภายในมีฐานะเทียบเท่ากองประกอบด้วย 
1) สํานักงานผู้ตรวจราชการกรม 
2) กองคลัง 
3) กองยทุธศาสตร์และเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4) กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
5) กองการเจ้าหน้าที่ 
6) กองวิเทศสัมพันธ์ 
7) กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม 
8) ศูนย์พัฒนาฝีมอืแรงานจังหวัดบึงกาฬ 
9) สถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ 
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แผนภาพที่ ๖ แสดงโครงสร้างกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

 
 สรุปเป็นแผนภูมิโครงสร้างองค์กรโดยแบ่งเป็นหน่วยงานในส่วนกลางและหน่วยงานในพื้นที่
ตามแผนภาพที่ ๖ และมีกรอบอัตรากําลังข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ ในส่วนกลาง 
ตามตารางที่ ๓ 
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ตารางที่ ๓ กรอบอัตรากําลังข้าราชการ ลูกจ้างประจํา พนักงานราชการ ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ประจําปี พ.ศ. 2557 

ลําดับ หน่วยงาน ข้าราชการ พนักงานราชการ 
(พรก.+สจ.ปจ.) 

รวม (กรอบ 
ขรก.+กรอบ 

พรก.) 

ลูกจ้างประจํา
(รวมอยู่ใน

กรอบ พรก.) 
1 นักบริหาร/ผชช. 9 9 18 

 
2 กลุ่มตรวจสอบภายใน 6 7 13 

 
3 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 6 7 13 

 
4 กลุ่มกฎหมาย 8 11 19 

 
5 สํานักงานเลขานุการกรม 12 30 42 23 
6 กองคลัง 18 27 45 

 
7 กองการเจ้าหน้าท่ี 22 26 48 

 
8 กองแผนงานและสารสนเทศ 23 23 46 2 
9 กองวิเทศสัมพันธ์ 6 2 8 

 
10 กองพัฒนาศักยภาพแรงงานฯ 20 18 38 2 
11 สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 46 23 69 8 
12 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 28 37 

 
13 สํานักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 61 27 88 9 
14 ก อ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ แ ล ะ เ ค รื อ ข่ า ย พั ฒ น า 

ฝีมือแรงงาน 
8 13 21 

 

 
รวมส่วนกลาง 254 251 505 44 

หมายเหตุ ข้อมูล ณ 1 พฤศจิกายน 2556 
ที่มา  กองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2557) 

๒.๑๑  นโยบายการบริหารภาครัฐ และแผนยุทธศาสตร์ 
 นโยบายการบริหารของภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ได้แถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี ต่อสภานิติบัญญัติ
แห่งชาติ เมื่อวันศุกร์ ที่ 12 กันยายน พ.ศ. 2557 และในคําแถลงนโยบายดังกล่าว มีนโยบายที่
เกี่ยวข้องกับกระทรวงแรงงาน และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
 ข้อท่ี 3. การลดความเหล่ือมลํ้าของสังคม และการสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการของรัฐ 
  ข้อท่ี 3.1 ในระยะเฉพาะหน้า จะเร่งสร้างโอกาส อาชีพ และการมีรายได้ท่ีมั่นคงแก่
ผู้ท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานรวมทั้งสตรี ผู้ด้อยโอกาส และแรงงานข้ามชาติที่ถูกกฎหมาย พร้อมท้ัง
ยกระดับคุณภาพแรงงาน โดยให้แรงงานท้ังระบบมีโอกาสเข้าถึงการเรียนรู้และพัฒนาทักษะฝีมือ
แรงงานในทุกระดับอย่างมีมาตรฐาน ทั้งจะเช่ือมโยงข้อมูลและการดําเนินงานระหว่างหน่วยงานของ
รัฐกับเอกชน เพ่ือให้ตรงกับความต้องการของพ้ืนที่และของประเทศโดยรวม นอกจากนี้ จะส่งเสริมให้
แรงงานนอกระบบเข้าสู่ระบบที่ถูกกฎหมายมากขึ้น 
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ข้อท่ี 3.5 เตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมที่มีความหลากหลายเน่ืองจากการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนโดยสร้างความเข้มแข็งและความพร้อมแก่แรงงานไทยและร่วมพัฒนาระบบ
ความคุ้มครองทางสังคมของแรงงานอาเซียน 

 
๒.๑๑.๑ ยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) 

1) ยุทธศาสตร์ประเทศ(Country Strategy) ซ่ึงประกอบด้วยยุทธศาสตร์ 4 ด้านได้แก่  
ยุทธศาสตร์ท่ี 1:การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ เพ่ือหลุดพ้นจาก

ประเทศรายได้ปานกลาง(Growth & Competitiveness) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2:การลดความเหลื่อมล้ํา (Inclusive Growth) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3: การเติบโตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Green Growth) 
ยุทธศาสตร์ท่ี 4: การสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐ 

(Internal Process) 
สําหรับยุทธศาสตร์ที่ 4: การสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐ 

(Internal Process) มีประเด็นที่เก่ียวข้อง คือ  
  2) การปรับโครงสร้างระบบราชการเพ่ือปรับตัวให้สามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงจากภายนอก และความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ โดย
ระบบราชการต้องมีความพร้อมในการบริหารการจัดการแบบบูรณาการ ที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง
มีความโปร่งใส และปราศจากการทุจริตคอร์รัปชั่น ซ่ึงมีแนวทางการดําเนินงานที่สําคัญ 

- การเพ่ิมประสิทธิภาพองค์กรภาครัฐและพัฒนารูปแบบการทํางานของภาครัฐ 
ด้วยการสร้างความพร้อมในการบริหารการจัดการแบบบูรณาการโดยมี
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง โดยให้ความสําคัญกับการบริหารจัดการแบบบูรณา
การระดับจังหวัด เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดและกลุ่ม
จังหวัด 

  3) การพัฒนาและบริหารกําลังคนภาครัฐ เพื่อปรับบทบาทให้สอดคล้องกับภารกิจที่
มีในปัจจุบันและอนาคต 
                  - การบริหารกําลังคนให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจที่มีในปัจจุบัน และ 

เตรียมพร้อมสําหรับอนาคต โดยกําหนดเป้าหมายกรอบอัตรากําลัง 
เจ้าหน้าที่ภาครัฐ รวมทั้งวางแผนอัตรากําลังบุคลากรเพ่ือรองรับบทบาท 
ภารกิจ นโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศที่เปลี่ยนแปลง พัฒนา 
ระบบการสรรหาบุคคล พัฒนาคุณภาพกําลังคนภาครัฐพัฒนาระบบ 
สารสนเทศเพ่ือการบริหารกําลังคนภาครัฐ  
 



-๒๗- 
 
จากการทบทวนยุทธศาสตร์ประเทศ พบว่า ยุทธศาสตร์ประเทศได้ให้ความสําคัญกับเร่ือง

การพัฒนา/ยกระดับฝีมือแรงงานในหลายประเด็น ท้ังเร่ืองการยกระดับคุณภาพแรงงาน ให้มี
ความรู้ ทักษะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสู่การยกระดับผลิตภาพแรงงาน
ในที่สุด นอกจากน้ี ยุทธศาสตร์ประเทศยังได้ระบุอุตสาหกรรมและพื้นที่เป้าหมายที่ควรได้รับการ
สนับสนุนให้เกิดการยกระดับฝีมือแรงงาน เช่น อุตสาหกรรมท่องเที่ยว อุตสาหกรรมอาหาร 
อุตสาหกรรมวัฒนธรรม ฯลฯ 
 

๒.๑๑.๒ แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ พ.ศ. 2555 - 2559 
แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบพ.ศ. 2555-2559เกิดจาก

กระทรวงแรงงานได้เห็นถึงความจําเป็นในการมีแผนยุทธศาสตร์เพ่ือคุ้มครองส่งเสริมและพัฒนา
แรงงานนอกระบบซึ่งถือได้ว่าเป็นแรงงานที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาประเทศทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพแผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบที่เหมาะสมสําหรับประเทศไทย
จําเป็นต้องมีความแตกต่างจากแผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานในระบบเนื่องจาก
แรงงานนอกระบบไม่มีนายจ้างผู้ที่มีบทบาทสําคัญจึงได้แก่ รัฐและตัวของแรงงานนอกระบบการ
บริหารจัดการแรงงานนอกระบบคํานึงถึง 3 เสาหลักคือ การคุ้มครองส่งเสริมและการพัฒนาซึ่งถือ
เป็นการลดความเสี่ยงและความเปราะบางของแรงงาน 

วิสัยทัศน์ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบพ.ศ. 2555-2559
คือ “แรงงานนอกระบบได้รับการคุ้มครองมีหลักประกันทางสังคมนําสู่คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น”โดย
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการดูแลแรงงานนอกระบบมีพันธกิจที่ต้องดําเนินการ 6 ด้านหลักดังต่อไปน้ี 

1)ผลักดันให้เกิดการขยายความคุ้มครองสู่แรงงานนอกระบบครอบคลุมทุกกลุ่ม
อาชีพอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 

2)ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายที่เก่ียวข้อง 
3)พัฒนาสมรรถนะและขยายโอกาสการมีงานทํา 
4)เสริมสร้างแนวทางการเข้าถึงแหล่งงานและความยั่งยืนของอาชีพให้กับแรงงาน

นอกระบบ 
5)ส่งเสริมการรวมกลุ่มและการสร้างเครือข่าย 
6)พัฒนาส่งเสริมสนับสนุนความมั่นคงด้านสุขภาพในมิติอาชีวอนามัยและความ

ปลอดภัยในการทํางาน 
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๒.๑๑.3 แผนยุทธศาสตร์การบริหารจัดการแรงงานนอกระบบพ.ศ. 2555-2559และ
แนวทางการดําเนินงานของแผนที่เก่ียวข้องกับการพัฒนากําลังคนมีดังน้ี 

- ยุทธศาสตร์เสริมสร้างองค์ความรู้และพัฒนาสมรรถนะแรงงานนอกระบบเพ่ือ
ขยายโอกาสการมีงานทํา 

- มีเป้าประสงค์ให้แรงงานนอกระบบได้รับการส่งเสริมการมีงานทํามีมาตรฐาน
สมรรถนะ (CompetencyStandard) สูงขึ้น 
 
 ๒.๑๑.๔ แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559 กระทรวงแรงงาน 

โดยมีรายละเอียดโดยสรุปดังน้ี 
1) วิสัยทัศน์: 
“แรงงานมีศักยภาพสูงเพ่ือส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 

มีความมั่นคงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 
  2) พันธกิจ: 

-พัฒนากําลังแรงงานและผู้ประกอบการให้มีศักยภาพสูงและสอดคล้องต่อความ
ต้องการของภาคเศรษฐกิจเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันบนเวทีโลก 

- ส่งเสริมให้แรงงานมีความมั่นคงในการทํางาน มีหลักประกันและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
- พัฒนาการบริหารจัดการองค์กรและบุคลากรด้านแรงงานให้มีประสิทธิภาพ 

  3) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน และความ

ยั่งยืนให้ภาคแรงงาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การเพิ่มขีดความสามารถของกําลังแรงงานและ

ผู้ประกอบการในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารจัดการแรงงานระหว่างประเทศ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างความม่ันคงและคุณภาพชีวิตที่ดีให้กําลัง

แรงงาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาการบริหารจัดการของกระทรวงแรงงานให้มี

ความเป็นเลิศ  
 ทั้งน้ี ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ได้กําหนดกลยุทธ์ไว้ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
ซ่ึงกลยุทธ์ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องเข้าไปดําเนินการสนองตอบต่อแผนแม่บทของกระทรวง
แรงงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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๒.๑๑.๕ แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2555 - 2559 
  กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดทําแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.
2555-2559 ให้สอดคล้องกับบทบัญญัติของกฎหมาย สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมืองที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดจนแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-
2559) นโยบายของรัฐ รวมถึงใช้แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐและเคร่ืองมือ
ของสํานักงบประมาณในการวิเคราะห์ระดับความสําเร็จของการดําเนินงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานด้าน
การพัฒนาฝีมือแรงงานได้ทราบทิศทางและแนวทางการให้บริการด้านพัฒนาฝีมือแรงงานของ
ประเทศ เพ่ือส่งผลให้แรงงานมีสมรรถนะตรงกับความต้องการของทั้งตลาดแรงงานและตัวแรงงาน 
และสอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้กําหนดทิศ
ทางการพัฒนาฝีมือแรงงงานดังน้ี 

1) วิสัยทัศน์ 
“กําลังแรงงานไทยมีสมรรถนะได้มาตรฐานสากล” 

2) พันธกิจ 
- จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากล 
- พัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการให้สามารถแข่งขันได้ใน

ตลาดโลก 
- ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

3) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
- กําหนด ทดสอบและสร้างระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ เพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถในการแข่งขันในระดับสากล 
-สร้างความเข้มแข็งเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงาน 
- เตรียมความพร้อมฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน 
- เป็นศูนย์กลางข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงานที่มี

ความทันสมัยและมีขีดความสามารถสูง 
- เพ่ิมประสิทธิภาพองค์กรให้เป็นผู้นําในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

4) กลยุทธ์ เป้าประสงค์ 
- ยกระดับกําลังแรงงานของประเทศให้เป็นแรงงานฝีมือตามมาตรฐานฝีมือ

แรงงานในระดับสากล 
- เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายได้ของกําลังแรงงาน 
- องค์กรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝีมือแรงงาน เ พ่ือเ พ่ิมขีด

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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๒.๑๒ พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2545 เกิดขึ้นจากความต้องการ

ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติส่งเสริมการฝึกอาชีพ พ.ศ.2537 โดยมีเจตนารมณ์เพ่ือให้นายจ้างหรือ
สถานประกอบกิจการมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากย่ิงขึ้นโดยการใช้มาตรการจูงใจด้าน
การยกเว้นและลดหย่อนภาษีอากรรวมทั้งการให้สิทธิและประโยชน์ในด้านต่างๆ ในกรณีท่ีนายจ้าง
และสถานประกอบกิจการดําเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้กับบุคคลท่ีจะรับเข้าทํางานและ
ลูกจ้างของตนเองและให้มีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนในการใช้จ่าย
เกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  

นอกจากนี้ยังกําหนดให้มีการส่งเสริมในเร่ืองมาตรฐานฝีมือแรงงานเพ่ือให้การ
พัฒนาฝีมือแรงงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพท้ังด้านคุณภาพและปริมาณ และสามารถแข่งขันได้
ในตลาดโลกพร้อมน้ีได้มีการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมยกเลิกในบางมาตราของพระราชบัญญัติส่งเสริม
การพัฒนาฝี มือแรงงาน พ .ศ .2545(พระราช บัญญั ติส่ ง เ ส ริมการ พัฒนาฝี มือแรงงาน  
ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2557 ได้ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 131 ตอนที่ 87 ก ลงวันที่26 
ธันวาคม 2557 โดยมีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ 26 มีนาคม  2558) 

โดยให้มีการส่งเสริมให้ผู้ประกอบอาชีพมีความรู้ความสามารถในการประกอบ
อาชีพและการพัฒนาประสิทธิภาพของสถานประกอบกิจการ รวมท้ังให้ความคุ้มครองความ
ปลอดภัยสาธารณะจากการทํางาน เพ่ือกําหนดให้การประกอบอาชีพในสาขาอาชีพ ตําแหน่งงาน 
หรือลักษณะงานใดที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะหรือต้องดําเนินการโดยผู้มีความรู้ความสามารถที่
ได้รับการรับรองความรู้ความสามารถ โดยมีระบบการประเมินเพ่ือรับรองความรู้ความสามารถและให้
นายทะเบียนมีอํานาจควบคุม เป็นต้น 

 
2.13จัดต้ังสํานักงานบริหารการเปล่ียนแปลง 

 คําสั่งกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ ๑๕๘๒/๒๕๕๗ ลงวันที่ ๓๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ เร่ือง 
คําสั่งจัดต้ังสํานักงานบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้เป็น
หน่วยงานภายใต้สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร โดยมีอํานาจหน้าที่ ดังนี้ 

 ๑) จัดทําแผนปฏิบัติการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานเสนอต่อที่ปรึกษาและกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

 ๒) ประสาน รวบรวม ข้อมูลจากหน่วยงานที่เก่ียวข้องเกี่ยวเพ่ือให้การดําเนินการ
เป็นไปตามมติข้อสั่งการของที่ปรึกษาและกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
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 ๓) ติดตาม ประเมินผล การดําเนินงานของหน่วยงานตามแผนการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๔) ปฏิบัติงานเก่ียวกับงานเลขานุการของที่ปรึกษาและกรรมการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๕) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

ให้กองการเจ้าหน้าที่จัดสรรอัตรากําลังสําหรับปฏิบัติงานในสํานักงานบริหารการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังน้ี 

๑) ผู้อํานวยการ       ๑ ตําแหน่ง 
๒) ข้าราชการ (นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน)    ๓ ตําแหน่ง 
๓) พนักงานราชการ (ตําแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน) ๑ ตําแหน่ง  
๔) พนักงานราชการ (ตําแหน่งนิติกร)     ๑ ตําแหน่ง 
๕) พนักงานราชการ (ตําแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี)  ๑ ตําแหน่ง 
6) พนักงานราชการ (ตําแหน่งพนักงานประจําสํานักงาน)  ๑ ตําแหน่ง 

ให้กองคลังจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานักงานบริหารการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 สรุป 
 ผู้ขอรับการประเมินขอสรุปผลการศึกษาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องรวมถึงนโยบาย
รัฐบาล แผนงาน ยุทธศาสตร์ พระราชบัญญัติต่างๆที่เกี่ยวข้องดังกล่าวแล้วโดยสรุปเพ่ือ นําไปสู่
ข้อเสนอแนวทางการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต่อไป ดังน้ี 

๑) กรอบแนวคิดแมคคินซีย์ เป็นปัจจัยนําสู่กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ดีเป็นหลักคิดใน
การปรับบทบาทองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

๒) แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management) เป็นหลักการที่จะใช้เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ในทางที่ดีข้ึน มีประสิทธิภาพข้ึน พร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

๓) แนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ เป็นหลักการที่ได้แนวคิดเร่ืองการ
มุ่งเน้นบุคลากร ระบบปฏิบัติการและเน้นผลลัพธ์ในการดําเนินการ 

๔) PEST Analysis กับ SWOTวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในภายนอก 
5) นโยบายรัฐบาล (พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา) เน้นลดความเหลื่อมล้ําทางสังคม และสร้าง

โอกาสการเข้าถึงบริการของรัฐ ยกระดับคุณภาพแรงงานให้แรงงานทั้งระบบมีโอกาสเข้าถึงการพัฒนา
ทักษะฝีมือแรงงานในทุกระดับอย่างมีมาตรฐาน และเตรียมพร้อมเข้าสู่สังคมประชาคมอาเซียน  
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6) ยุทธศาสตร์ประเทศ เน้นเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ เพ่ือหลุดพ้น

ประเทศที่มีรายได้ปานกลาง  
7)แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559กําหนดโดยกระทรวงแรงงาน พ.ศ.2555 

เน้นการเพ่ิมขีดความสามารถของกําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการในการแข่งขันทางเศรษฐกิจซ่ึงอยู่
ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 

8) แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2555-2559 เน้นประเด็นยุทธศาสตร์
หลายประเด็นที่สําคัญ เช่น การสร้างความเข้มแข็งเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงาน การเตรียมความ
พร้อมฝีมือแรงงานรองรับการเป็นประชาคมอาเซียนการสร้างระบบมาตรฐานฝีมือแรงงานเพื่อเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันในระดับสากลซึ่งจะได้นํามาประกอบการศึกษาในการกําหนดทิศ
ทางการพัฒนาฝีมือแรงงานต่อไป 

9) พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 
2557เน้นให้มีการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยกําหนดให้ภาคเอกชนเข้ามีส่วนร่วมในการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน และมีมาตรการจูงใจให้สิทธิประโยชน์แก่ผู้ประกอบกิจการที่ดําเนินการฝึกอบรม
ลูกจ้างของตนซ่ึงจะได้รับสิทธิในการลดหย่อนภาษีเงินได้เป็นกรณีพิเศษ และให้การคุ้มครองความ
ปลอดภัยสาธารณะจากการทํางาน โดยผู้ประกอบอาชีพควบคุมจักต้องผ่านการรับรองความรู้
ความสามารถก่อนจึงจะได้รับอนุญาตให้ประกอบอาชีพอันตรายน้ันได้  

10) มีการจัดต้ังสํานักงานบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นหน่วยงานภายในเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ
ในการปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานข้ึน  

11) สถานการณ์ปัจจุบันของตลาดแรงงาน เน้นมีปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ อัตราการ
เกิดลดลงทําให้ประชากรวัยแรงงานลดลง การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุทําให้มีจํานวนผู้สูงอายุในสัดส่วนที่
มากกว่าวัยแรงงาน การผลิตกําลังคนของประเทศที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการทั้งภาคการผลิตภาค
เกษตรและภาคบริการที่มีความต้องการแรงงานฝีมือสูง  ส่งผลให้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือมี
แนวโน้มความรุนแรงมากขึ้น 

จากกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ เ ก่ียว ข้องรวมถึงนโยบายรัฐบาล แผนงาน ยุทธศาสตร์ 
พระราชบัญญัติต่างๆที่เก่ียวข้องดังกล่าวสรุปเป็นแนวทางการศึกษาได้ดังแผนภาพที่ 7 น้ี  
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แผนภาพที่ 7 แสดงสรุปแนวทางการศึกษาการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิด/ทฤษฎ ี

สถานการณ
ปจจุบนั 

นโยบายแผนงาน 
ยุทธศาสตร 

แนวทางการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบ
บริหารของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

ปญหาอุปสรรค+ขอเท็จจริง+ประสบการณ 



บทท่ี ๓ 
การวิเคราะห์ SWOT กรมพัฒนาฝีมือแรงงานและรูปแบบการพัฒนาระบบบริหาร 

 
๓.๑ การวิเคราะห์ SWOT หน่วยงานในส่วนกลาง 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยกลุ่มพัฒนาระบบบริหารได้วิเคราะห์สถานการณ์การดําเนินงาน
หน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงานในส่วนภูมิภาคของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่า  

๑) หน่วยงานในส่วนกลางเป็นหน่วยงานท่ีมีการกําหนดโครงสร้างองค์กรรวมถึงการ
กําหนดโครงสร้างอัตรากําลังท่ีชัดเจน มีแผนปฏิบัติการและมีการวางแผนการดําเนินนโยบายที่
สอดคล้องกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  

๒) มีบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ ดังเห็นได้จากจํานวนนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานที่
มีจํานวนทั้งสิ้น 906 คน หรือร้อยละ 66 ของจํานวนข้าราชการทั้งหมด  

๓) มีสัดส่วนทางการศึกษาของข้าราชการพลเรือนสามัญพบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญา
ตรีขึ้นไป รองลงมาได้แก่ ปริญญาโท จํานวน 353 คน คิดเป็นร้อยละ 27.66 และปริญญาเอก คิด
เป็นร้อยละ 0.63ซึ่งถือเป็นจุดแข็งสําคัญของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนกลาง  

อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่า แม้ว่าในปัจจุบันหน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะมี
จํานวนอัตรากําลังเจ้าหน้าที่ทั้งสิ้น 1,372 คน แต่เมื่อพิจารณากับภาระงานท่ีมีปริมาณท่ีสูงขึ้น 
กรอบอัตรากําลังท่ีมีอยู่ยังไม่เหมาะสมกับภาระงาน เช่น ในตําแหน่งนักวิชาการ ที่ปัจจุบัน อัตรา
กําลังคนที่มีอยู่จริงเท่ากับ 914 คน ซึ่งน้อยกว่ากรอบอัตรากําลังที่วางไว้ทั้งสิ้น 1,055 คน ซ่ึงทําให้
การทํางานในบางคร้ังไม่สามารถสอดรับกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ดังน้ัน ถ้าได้รับการจัดสรรงบประมาณให้กับกรอบอัตรากําลังด้านวิชาการที่ยังไม่ได้รับการ
บรรจุก็จะช่วยทางกรมฯได้มากถึงอย่างไรก็ตามการขอกรอบอัตรากําลังเพ่ิมคงกระทําได้ยากซ่ึงจะ
เป็นภาระงบประมาณ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องปรับรูปแบบการทํางานใหม่โดยควรลดการ
ดําเนินการเองแต่ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายหรือร่วมกับภาคส่วนอื่นให้เพ่ิมมากข้ึน เป็นต้น  
 ในด้านของการปฏิบัติงานพบว่า ในปัจจุบันหน่วยงานส่วนกลางยังคงขาดกลยุทธ์การบริหาร
จัดการและขาดความเชื่อมโยงระหว่างกลยุทธ์ของภารกิจของหน่วยงานกับการดําเนินงาน และ
ขาดการเชื่อมประสานกับกลุ่มสถาบันภาคและศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดอีกทั้งยังขาดกล
ยุทธ์/รูปแบบการทํางานเชิงรุกเพ่ือเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายการสร้างเครือข่ายและการประชาสัมพันธ์
หน่วยงานให้เป็นที่รู้จักในวงกว้าง   
 นอกจากน้ี ในปัจจุบันไม่มีระบบงานท่ีชัดเจนในการพัฒนาการสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือ
แรงงานมีเพียงแต่การดําเนินกิจกรรมด้านการสร้างความร่วมมือเบ้ืองต้นและการจัดทําบันทึกความ
เข้าใจ (Memorandum of UnderstandingหรือMOU) สําหรับการสนับสนุนการดําเนินงานพบว่า 
แม้ว่าจะมีการพัฒนาเทคโนโลยีที่จะนํามาใช้ช่วยในการปฏิบัติงาน แต่จากการวิเคราะห์องค์กรพบว่า 
ในหน่วยงานส่วนกลางยังไม่สามารถใช้เทคโนโลยีที่มีอยู่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเน่ืองจากเจ้าหน้าที่
บางส่วนยังขาดองค์ความรู้  
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รวมถึงการดําเนินงานที่มีอยู่ในปัจจุบันยังมีลักษณะแบบเป็นข้ันเป็นตอนหลายช้ันทําให้การ
เข้าถึงข้อมูลกระทําได้ยากดังน้ัน จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการดําเนินงานและทําให้การพัฒนาฝีมือ
แรงงานมีความล่าช้าและไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ด้านตลาดแรงงานและนโยบายการพัฒนา
ประเทศยังรวมศูนย์อํานาจอยู่ที่ส่วนกลาง ไม่กระจายให้หน่วยงานในพ้ืนที่ช่วยดําเนินการทั้งน้ีเพ่ือให้
การดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนกลางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สิ่งที่ต้องเร่ง
ดําเนินการอย่างรวดเร็วได้แก่ การปรับปรุงโครงสร้างให้สอดคล้องกับบริบทงานที่เพ่ิมมากขึ้น
หน่วยงานที่ดูแลด้านบุคลากรจําเป็นต้องมีการจัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรสําหรับองค์กรซ่ึงมี
อัตรากําลังบุคลากรที่ จํากัดน้ีให้มีความเหมาะสม  นอกจากนี้ต้องมีการพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงานส่วนกลางให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีเพียงพอท่ีจะรองรับภาระงานท่ีจะเพ่ิมมากยิ่งขึ้น
และรองรับกับการปรับบทบาทใหม่  กํ าหนดหน่วยงานใ ห้ มี เขต พ้ืนที่ ความ รับผิดชอบ
(Zoning)สอดคล้องกับความต้องการแรงงานควรมีการนําเทคโนโลยีมาปรับใช้ในกระบวนการทํางาน
ทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการภายในองค์กรและการสื่อสารภายนอกองค์กร มีการจัดทํา
แผนปฏิบัติการแบบบูรณาการระหว่างส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมถึงกับหน่วยงานภาคี
เครือข่ายทั้งนี้เพ่ือให้การดําเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
๓.๒ การวิเคราะห์ SWOT หน่วยงานส่วนภูมิภาค 
 ๓.2.1 การวิเคราะห์ SWOT สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 
 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการดําเนินงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคทั้ง 12 
แห่ง และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนานาชาติทั้ง 2 แห่ง โดยได้วิเคราะห์ตามหลักการ PESTL 
Analysis (วิเคราะห์ปัจจัยภายนอก)และ 7-S McKinsey (วิเคราะห์ปัจจัยภายใน) และแหล่งข้อมูลมา
จากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงการประชุมระดมความคิดเห็นจากเจ้าหน้าที่ของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานทั้ง 12 แห่ง พบว่า การบริหารงานภายในปัจจุบันในส่วนของโครงสร้างการดําเนินงาน
และโครงสร้างองค์กรของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคมีรูปแบบที่ชัดเจนสามารถรองรับภารกิจของ
หน่วยงานได้เหมาะสมแต่อย่างไรก็ตามพบว่า สถาบันยังคงมีการขาดแคลนบุคลากร เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ฝึกท่ีทันสมัย และการสนับสนุนจากหน่วยงานส่วนกลางท้ังในด้านงบประมาณและ
ทรัพยากรก็มีไม่มากนัก จึงเป็นอุปสรรคสําคัญสําหรับการดําเนินงานของสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ท้ังในด้านการทํางานเชิงรุกและการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีมีลักษณะเฉพาะของแต่ละ
พ้ืนท่ี จากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมข้างต้น ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงข้อด้อยและเพ่ิมโอกาสใน
การดําเนินงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ดังน้ี 

 ๑) ควรมีการจัดทําแผนกลยุทธ์แบบบูรณาการร่วมกับหน่วยงานส่วนกลางอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้เกิดการดําเนินงานที่มีเป้าหมายสอดรับกันทั้งในด้านกิจกรรม อัตรากําลัง และ
งบประมาณ 
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2) ควรปรับเปล่ียนกลยุทธ์ของหน่วยงานโดยมุ่งเน้นการการพัฒนาและทดสอบ
ฝีมือแรงงานท้ังในและนอกสถานประกอบกิจการร่วมกับภาคเอกชนและหน่วยงานด้านการศึกษา
เป็นหลัก เพื่อให้ผลการดําเนินงานสอดคล้องกับความต้องการของพ้ืนที่อย่างแท้จริง และส่งเสริม
สถานประกอบกิจการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตนเพ่ือใช้ในสถานประกอบกิจการและการให้
สิทธิประโยชน์การลดหย่อนภาษีเป็นกรณีพิเศษ ผ่านพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 เพ่ือใช้เป็นมาตรการจูงใจให้สถานประกอบกิจการสนใจจัดทํามาตรฐานฝีมือ
แรงงานเพ่ิมมากขึ้น 

3)ควรพัฒนาภาคเอกชนให้เป็นเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงานและส่งเสริมความ
ร่วมมือกับภาคส่วนอื่น เพื่อบูรณาการการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่ แลกเปลี่ยนบุคลากร/วิทยากร/
รูปแบบการฝึก กําหนดกลุ่มเป้าหมายการฝึกและจัดทําหลักสูตร/รูปแบบ/เคร่ืองมือการพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่สอดคล้องกับความต้องการของพ้ืนที่จังหวัด 

4)ร่วมกําหนดแนวทางการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนท่ีกับเครือข่ายฯ ผ่านกลไก
คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.)โดยสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาคในฐานะฝ่ายเลขานุการ และมีการจัดทําแผนพัฒนาองค์กรระยะยาวร่วมกับ
หน่วยงานเครือข่ายฯ และส่งเสริมให้หน่วยงานอื่นเข้ามาใช้สถานที่ของหน่วยงานให้มากข้ึน 

5) การท่ีจะดําเนินงานให้ประสบผลสําเร็จและ/หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นดังได้
กล่าวมา จําเป็นต้องปรับปรุงกระบวนการทํางานระหว่างส่วนกลางและหน่วยงานระดับภาค 
กําหนดหน่วยงานให้มีเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบ (Zoning)สอดคล้องกับความต้องการแรงงานมีการ
กระจายอํานาจให้หน่วยงานระดับภาคมากขึ้น เช่น การรับรองหลักสูตรมาตรฐานฝีมือแรงงานของ
ตนหรือของผู้ประกอบกิจการ เป็นต้น 
 
 ๓.2.2 การวิเคราะห์ SWOT ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการดําเนินงานของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดทั้ง 65 
แห่ง ดังน้ี 

1) จุดอ่อนสําคัญของการดําเนินงานของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด คือ การ
ขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะกลุ่มผู้เช่ียวชาญ อีกทั้งการทํางานในลักษณะการบูรณาการและการ
ประสานงานกับหน่วยงานส่วนกลางยังคงเป็นสิ่งที่ต้องเร่งดําเนินงานแก้ไข ทั้งนี้ผู้รับการประเมินมี
ความเห็นว่า การดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ในระยะต่อไป ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานซ่ึงมีแนวโน้มจะ
ยกระดับเป็นสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน จําเป็นต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์ของหน่วยงานโดยมุ่งเน้น
การพัฒนาและทดสอบฝีมือแรงงานท้ังในและนอกสถานประกอบกิจการโดยร่วมกับภาคเอกชน
และหน่วยงานด้านการศึกษาเป็นหลัก เพื่อให้ผลการดําเนินงานสอดคล้องกับความต้องการของพื้นที่
อย่างแท้จริง  
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2) ควรส่งเสริมสถานประกอบกิจการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตนหรือของ
สถานประกอบกิจการ 

3) ควรส่งเสริมการให้สิทธิประโยชน์ การลดหย่อนภาษีเป็นกรณีพิเศษผ่าน
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 

4) ควรเร่งพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงานภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อ
บูรณาการการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่ แลกเปลี่ยนบุคลากร/วิทยากร/รูปแบบการฝึก กําหนด
กลุ่มเป้าหมายการฝึกและจัดทําหลักสูตร/รูปแบบ/เคร่ืองมือการพัฒนาฝีมือแรงงานที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของพ้ืนที่จังหวัด โดยร่วมกําหนดแนวทางการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนท่ีกับเครือข่าย
ฯ ผ่านกลไกคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) โดย
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานในฐานะฝ่ายเลขานุการ  

5) การดําเนินงานต้องปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายในศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงาน โดยลดขั้นตอนการทํางานท่ีไม่จําเป็น อาทิ งานด้านเอกสาร และการประหยัดทรัพยากร
เพ่ือลดต้นทุนค่าใช้จ่ายของหน่วยงาน 

6) เร่งพัฒนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานให้มีองค์ความรู้ การวิเคราะห์งาน 
ทักษะด้านเทคโนโลยี ภาษาต่างประเทศ วิชาการ และการทํางานร่วมกับผู้อื่น 

 
  ประเด็นข้อสังเกตอีกอย่างหน่ึง คือ ปัจจุบันศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานมีสถานภาพเป็น
หน่วยงานภายในซึ่งรับหน้าที่ในฐานะเป็นฝ่ายเลขานุการของคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.)  ผู้บริหารหน่วยงานของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานยัง
ไม่ใช่ตําแหน่งอํานวยการระดับต้น กล่าวคือ ตําแหน่งผู้อํานวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานน้ันเป็น
เพียงตําแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานชํานาญการพิเศษซึ่งเมื่อเทียบกับตําแหน่งของหน่วยงาน
อื่นๆ ในระดับจังหวัดด้วยกันอีกทั้งรูปแบบการบริหารหน่วยงานเป็นราชการส่วนกลางที่มีที่ต้ังอยู่ใน
ส่วนภูมิภาคทําให้การประสานงานอาจไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

  ถ้านําทฤษฎีวิเคราะห์ระบบกับการวิเคราะห์ SWOT เราจะมองเห็นปัญหาภายในและ
ภายนอกว่าในการปรับบทบาทการพัฒนาระบบบริหารนั้นต้องปรับอะไรบ้างสรุปได้ดังน้ี 
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แผนภาพที่ 8 ผังแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการวิเคราะห์ SWOT กับทฤษฎีวเิคราะห์ระบบ 
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สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดอ่อน 
-  บุคลากรไม่เพียงพอ หรือขาด
ความรู้ความสามารถ หรือมี
บุคลากรมากเกินไป 
-  ทีมบริหารไม่ดี 
-  ขาดการวิจัยและพัฒนา 
-  เงินทุนน้อย 
-  ขาดแคลนอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการดําเนินงานของ
องค์กร 
-  ความเช่ืองช้าในการดําเนินงาน
เน่ืองจากโครงสร้างขององค์กร
ใหญ่เกินไป 

จุดแข็ง 
-  บุคลากรดี มีความรู้ความสามารถ
และจงรักภักดี 
-  ทีมบริหารเป็นผู้เช่ียวชาญและมี
ประสบการณ์สูง 
-  สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเน่ือง 
-  ฐานะการเงินมั่นคง 
-  องค์กรมีช่ือเสียงดี 
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แผนภาพที่ 8 ผังแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการวิเคราะห์ SWOT กับทฤษฎีวิเคราะห์ระบบ (ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ 9 ผังแสดงแนวทางวิเคราะห์เชิงระบบ 
 

การวิเคราะห์ SWOT ก็นําไปสู่การแก้ปัญหาในองค์กรทําให้เห็นว่าปัญหาส่วนไหนสามารถ
แก้ไขก็จะดําเนินการแก้ไขโดยเป็นแนวทางนําไปสู่การวิเคราะห์เชิงระบบ ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาส 
-  การเพิม่ข้ึนของ
ประชากร 
-  การสนับสนุนของภาครัฐ 

อุปสรรค 
-  นโยบายของภาครฐัที่มี
ผลกระทบต่อองค์กร 
-  กฎ ระเบียบ และกฎหมายใหม ่
ๆ ท่ีมีผลร้ายต่อองค์กร 
-  การต่อต้านจากประชาชน 
-  การขาดแคลนแรงงาน ค่าจ้าง
แรงงานสูงข้ึน 

ผลผลิต 
หลังจากใช้กระบวนการ
แก้ปัญหาตามจุดอ่อนและ
อุปสรรคจากการวิเคราะห์แล้วก็
จะมาดูผลท่ีได้ 

กระบวนการ 
วิธีการในการแกไ้ขปัญหา เช่น 
บุคลากรไมเ่พียงพอก็ต้องเพิ่ม
บุคลากรหรือปรับโครงสร้างการ
บริหารงานให้เหมาะสมมาก
ย่ิงข้ึน 

ปัจจัยนําเข้า 
ซ่ึงก็คือสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายนอกและภายในนําไปสู่
กระบวนการ 

การป้อนกลับ 
จะดูว่าการแก้ไขปญัหาต้ังแต่เริ่มต้น ได้วิเคราะหถ์ูก
ทางไหม กระบวนการต่าง ๆ ส่งผลอย่างไรเมื่อ
ดําเนินการแล้วหากยังไม่สอดรับกับผลที่ต้องการก็
ต้องย้อนกลับไปดูสภาพแวดล้อม ดูวิธีการแกไ้ข 
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 เมื่อเข้าสู่กระบวนการทฤษฎีเชิงระบบแล้วเม่ือเราทราบจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค
แล้วก็จะสามารถนํามาวิเคราะห์โดยใช้ควบคู่กับพระราชบัญญัติ ยุทธศาสตร์ต่างๆ ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือระบบของการพัฒนาองค์การ และอย่างน้อยต้องคํานึงถึงหลัก
ทั่วๆ ไป 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 

๑) การเพ่ิมพูนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ อันจะเป็นประโยชน์แก่การทํางานร่วมกัน 
๒) ทักษะ: แนวทางใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับพฤติกรรมในทางปฏิบัติงานร่วมกัน 
๓) ทัศนคติ: ยอมรับความรู้สึกใหม่ๆ อันจะมีส่วนร่วมให้งานระหว่างบุคคลสําเร็จ 
๔) ค่านิยม: การยอมรับค่านิยม ความเช่ือ ข้อมูล ร่วมกับบุคคลอื่นๆ ในองค์การ 
๕) ยุทธศาสตร์และการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ในการจะดําเนินการเข้าสู่กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือระบบของการพัฒนาองค์การจะต้อง

ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ขององค์การจึงจะสามารถดําเนินการไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยที่กล่าวมาจะอาศัยเคร่ืองมือจากกรอบแนวคิดของแมคคินซีย์และ 
PESTLAnalysisนําไปสู่ทฤษฎีเชิงระบบทําให้ทราบว่าจะต้องใช้ปัจจัยอะไรในการนําเข้าเพ่ือสู่
กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กรไปจนถึงผลของการปรับระบบบริหารที่ยั่งยืนคล่องตัวมากข้ึน  
 
๓.๓ รูปแบบการพัฒนาระบบบริหาร 

รูปแบบ/กระบวนการและขั้นตอนการดําเนินงาน 
 ผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษาและจัดทํารูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอน โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1) รวบรวม ศึกษา วิเคราะห์โครงสร้างองค์กร วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ บริการของ
หน่วยงานต่างๆ ในสังกัด เพ่ือการสร้างความเข้าใจร่วมกันในขั้นต้น 
 2) ศึกษา วิเคราะห์ระบบงาน ขั้นตอนการดําเนินงาน บริการรวมทั้งส่วนอื่นๆที่เกี่ยวข้อง ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

3) ศึกษา วิเคราะห์ระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานของหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4) สํารวจความต้องการของสถานประกอบกิจการ/นายจ้าง/กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการพัฒนา

ฝีมือแรงงาน 
 5) จัดทําแผนการพัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

6) จัดทําโครงการนําร่องเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
7) ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร/โครงการ เพื่อรองรับการปรับบทบาทภารกิจใหม่ของกรม

พัฒนาฝีมือแรงงาน 
8) จัดทําแผนการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์หลักสูตร/โครงการให้สถานประกอบกิจการ/

นายจ้าง รับทราบอย่างกว้างขวาง  
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9) ดําเนินการถ่ายทอด และพัฒนาองค์ความรู้ด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับโครงการศึกษาให้แก่

บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ผู้ขอรับการประเมินมีความเห็นว่า การดําเนินการตามรูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอนการ
ดําเนินงานนั้น เป็นแนวทางที่จะได้คําตอบในการปรับบทบาทใหม่และการพัฒนาระบบบริหารของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานเพราะการจะปรับบทบาทใหม่จักต้องให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องมีส่วนร่วมและรับฟัง
ความคิดเห็นจากหลายๆ ฝ่าย และต้องเป็นที่ยอมรับมากที่สุดมิเช่นน้ันก็จะทําให้การปรับบทบาทไม่
ประสบความสําเร็จโดยสามารถแสดงรายละเอียดได้ตามตารางที่ 4 แสดงรูปแบบการพัฒนาระบบ
บริหารดังน้ี 
 

ตารางที่ ๔ แสดงรูปแบบการพัฒนาระบบบริหาร 
 
ลําดับ รูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอนการ

ดําเนินงาน 
วิธีการดําเนินงาน 

๑ รวบรวม ศึกษา วิเคราะห์โครงสร้างองค์กร 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ บริการของ
หน่วยงานต่างๆ ในสังกัด เพื่อการสร้างความ
เข้าใจร่วมกันในข้ันต้น 

- ศึกษาเบ้ืองต้นจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิต่างๆ เช่น 
เอกสาร รายงานประจําปี เว็บไซต์ของหน่วยงาน  
- จัดทําร่างกรอบสํารวจประเมินหน่วยงาน (ตาม
ภาคผนวก) ร่างรายงานผลการศึกษาเบื้องต้น 
(Inception Report) เพื่อสรุปรายละเอียดแสดงถึง
วิธีการศึกษา ข้ันตอนและแผนการดําเนินการ
ทั้งหมดที่ชัดเจนตลอดโครงการ 
- จัดประชุมสัมมนาร่วมกับตัวแทนจากหน่วยงานใน
สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อระดมความ
คิดเห็น ข้อเสนอแนะ การสร้างความเข้าใจในการ
ดํ า เ นินงาน พิ จ ารณากรอบ สํารวจประเมิ น
หน่วยงาน พร้อมกําหนดกรอบระยะเวลาการนัด
หมาย เพื่อศึกษาข้อมูลเชิงลึกด้านระบบงานและ
ส่วนที่เก่ียวข้องในหน่วยงานต่างๆ  
- นําเสนอร่างกรอบสํารวจประเมินหน่วยงาน ร่าง
รายงานผลการศึกษาเบ้ืองต้น (Inception Report) 
ต่อผู้บริหารและเจ้าหน้าที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
เพื่อรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
- ปรับปรุงและส่งมอบรายงานผลการศึกษาเบ้ืองต้น 
(Inception Report) เพื่อสรุปรายละเอียดแสดงถึง
วิธีการศึกษา ข้ันตอนและแผนการดําเนินการ
ทั้งหมดที่ชัดเจนตลอดโครงการ 
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ตารางที่ ๔ แสดงรูปแบบการพัฒนาระบบบริหาร(ต่อ) 
 
ลําดับ รูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอนการ

ดําเนินงาน 
วิธีการดําเนินงาน 

๒ ศึกษา วิเคราะห์ระบบงาน ข้ันตอนการ
ดําเนินงาน บริการรวมทั้งส่วนอ่ืนๆที่เก่ียวข้อง 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- จัดประชุมร่วมกับตัวแทนจากสพภ./ศพจ. เพื่อ
ช้ีแจงกรอบสํารวจประเมินหน่วยงาน เพื่อสํารวจ 
ศึกษาข้อมูล เ ชิง ลึก ด้านระบบงานและส่วนที่
เก่ียวข้องในหน่วยงานต่างๆ 
- สํารวจ ศึกษาข้อมูล ณ หน่วยงาน เพื่อสอบถาม 
สัมภาษณ์ ประเมินสภาพจริง โดยรายละเอียด
สําคัญในการศึกษาและวิเคราะห์  
- จัดทํ า รายงานผลการ ศึกษา วิ เคราะ ห์การ
ดําเนินงานการให้บริการของหน่วยงานในสังกัดกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
- จัดประชุมร่วมกับตัวแทนจากสพภ./ศพจ. เพื่อ
พิจารณาให้ความเห็นชอบในผลการศึกษา   

๓ ศึกษา วิเคราะห์ระบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ของห น่วยงานในสัง กัดกรมพัฒนา ฝีมื อ
แรงงาน 

- สํารวจ ศึกษาข้อมูล ณ หน่วยงาน เพื่อสอบถาม 
สัมภาษณ์ ประเมินสภาพจริง โดยรายละเอียด
สําคัญในการศึกษาและวิเคราะห์  
- จัดทํ า รายงานผลการ ศึกษา วิ เคราะ ห์การ
ดําเนินงานการให้บริการของหน่วยงานในสังกัดกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
- จัดประชุมร่วมกับตัวแทนจากสพภ./ศพจ. เพื่อ
พิจารณาให้ความเห็นชอบในผลการศึกษา  
 

๔ สํารวจความต้องการของสถานประกอบ
กิจการ/นายจ้าง/กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

- จัดทําแบบสํารวจและเก็บข้อมูลด้านความต้องการ
ของสถานประกอบกิจการ/นายจ้าง/กลุ่มเป้าหมาย
ที่มีต่อการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
-  จัดทํารายงานผลการศึกษา วิเคราะห์ด้านความ
ต้องการของสถานประกอบกิจการ/นายจ้าง/
กลุ่มเป้าหมายที่มีต่อการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดย
จัดเป็นส่วนประกอบหน่ึงในรายงานรายงานผล
การศึกษา วิเคราะห์การดําเนินงานการให้บริการ
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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ตารางที่ ๔ แสดงรูปแบบการพัฒนาระบบบริหาร(ต่อ) 
 

ลําดับ รูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอนการ
ดําเนินงาน 

วิธีการดําเนินงาน 

๕ จัดทําแผนการพัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

- ประมวล และวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากข้ันตอน
ข้างต้น เพื่อจัดทําเป็นร่างแผนการพัฒนาระบบการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
- จัดประชุมสัมมนาร่วมกับตัวแทนจากหน่วยงานใน
สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย เพื่อระดมความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ การสร้าง
ความเข้าใจในการดําเนินงานตามแผนพัฒนาฯ 
รวมทั้งเพื่อเป็นการถ่ายทอด และพัฒนาองค์ความรู้
ด้านต่างๆ  
- ปรับปรุงบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานใหม่  

๖ จัดทําโครงการนําร่องเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

- คัดเลือกโครงการ/หลักสูตร การพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่สอดคล้องกับการปรับบทบาทภารกิจใหม่
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
- ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากข้ันตอนก่อน
หน้าน้ี เพื่อกําหนดรูปแบบความต้องการของระบบ 
และจัดทําหลักสูตรเป็นโครงการนําร่อง  
- วิเคราะห์และออกแบบ หลักสูตรเพื่อกําหนด
รายละเอียดข้อกําหนดของหลักสูตรที่ต้องการ
พัฒนาในโครงการนําร่อง   
- ออกแบบในรายละเอียด (Detailed Design) และ
พัฒนาโครงการนําร่องที่ได้คัดเลือกเพื่อให้สอดคล้อง
กับการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
- จัดทํารายงานผลการศึกษา วิ เคราะห์ และ
ออกแบบโครงการนําร่องการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๗ ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร/โครงการ เพื่อ
รองรับการปรับบทบาทภารกิจใหม่ของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ศึกษา วิเคราะห์  หลักสูตร/โครงการ การพัฒนา
ฝีมือแรงงานของ สพภ./ศพจ. ตลอดจนนําผลสรุป
ปัญหาอุปสรรค นํามาหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน 
- ออกแบบหลักสูตร/โครงการ ให้ตรงตามความ
ต้องการของตลาดแรงงาน 
- ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร/โครงการ  
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ตารางที่ ๔ แสดงรูปแบบการพัฒนาระบบบริหาร(ต่อ) 
 

ลําดับ รูปแบบ/กระบวนการและข้ันตอนการ
ดําเนินงาน 

วิธีการดําเนินงาน 

๘ จัดทํ าแผนการเผยแพ ร่ ประชาสัมพัน ธ์
หลักสูตร/โครงการให้สถานประกอบกิจการ/
นายจ้าง รับทราบอย่างกว้างขวาง 

- รวบรวมเน้ือหาการประชาสัมพันธ์ เพื่อออกแบบ
และจัดทําข้อความประชาสัมพันธ์ ซึ่งอาจจะอยู่ใน
รูปของส่ือประเภทต่างๆ เช่น แผ่นพับ เอกสาร 
บทความ หนังสือ 
- เผยแพร่ ส่ือประชาสัมพันธ์ที่ ได้ จั ดทํ าไปยั ง
หน่วยงานรัฐและเอกชน เพื่ อแนะนําการทํ า
มาตรฐานฝีมือแรงงาน 
- ประสานงานจัดทําลิงค์เช่ือมโยงจากเว็บไซต์ของ
กระทรวง เ ว็บไซต์ของกรมและหน่วยงานที่
เก่ียวข้องซ่ึงมีกลุ่มเป้าหมายที่กว้างขวาง 

๙ ดําเนินการถ่ายทอด และพัฒนาองค์ความรู้
ด้านต่าง ๆ ที่ เ ก่ียวข้องกับโครงการศึกษา
ให้แก่บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- จัดการประชุมสัมมนาหน่วยงานในสังกัดกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
- จัดทํา Blog และข้อมูลความรู้ด้านการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน บนเว็บไซต์ของกรม 

 
 

สิ่งที่ได้ดําเนินการไปแล้วที่เกี่ยวข้องกับการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารซ่ึงผู้ขอรับ
การประเมินได้ดําเนินการจัดประชุมระดมความคิดเห็นจากทุกภาคส่วนที่เก่ียวข้องและวิเคราะห์
รายละเอียดต่าง ๆ โดยจัดการประชุมไปแล้ว ดังน้ี 

1) การประชุมระดมความคิด คร้ังที่ 1 วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ.2557 ณ ห้องบุษราคัม บอลรูม 
ชั้น 2 โรงแรมเอเทรียม กรุงเทพฯ 

2) การประชุมระดมความคิด คร้ังที่ 2 วันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ.2557 ณ ห้องเจ้าพระยา
บอลรูม ชั้น 2 โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 
 3) การประชุมนําเสนอผลการศึกษา คร้ังที่ ๓ วันที่ 22 กันยายน พ.ศ.2557 ณ ห้องเจ้าพระยา
บอลรูม ชั้น 2 โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 

4) การประชุมนําเสนอผลการศึกษา คร้ังที่ ๔ วันที่ 22 ตุลาคม พ.ศ.2557 ณ ห้องเจ้าพระยา
บอลรูม ชั้น 2 โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 
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ตารางที่ ๕ ขอ้มูลการวิเคราะห์ SWOT จากการประชุมคร้ังที่ ๑ – ๔ 
 

TOWS Matrix 
 โอกาส (O) 

๑. การเข้าสู่ AEC และการมีความ
ร่วมมือกับต่างประเทศ 
๒. ยุทธศาสตร์ของประเทศท่ีมุ่งเน้น
การพัฒนาเศรษฐกิจทําให้ความ
ต้องการแรงงานท่ีมีทักษะและ
สมรรถนะ 
๓. หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องจากทุกภาค
ส่วนตระหนักถึงความสําคัญของการ
พัฒนากําลังคนของประเทศ 
๔. การเพ่ิมอัตราค่าจ้างข้ันตํ่ามีอิทธิพล
ต่อการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๕. การขยายตัวทางเศรษฐกิจและ
อุตสาหกรรมท่ีมีแนวโน้มให้มีความ
ต้องการจ้างแรงงานฝีมือมากข้ึน 

อุปสรรค (T) 
๑. เร่ิมมีหน่วยงานต่างๆเข้ามาร่วมทํา
ภารกิจต่างๆท่ีคล้ายคลึงกัน 
๒. ความไม่มั่นคงทางเศรษฐกิจและ
การเมือง มีผลต่อนโยบายการพัฒนา
กําลังคนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๓. มาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานยังไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
๔. แรงงานต่างด้าวท่ีเป็นแรงงานไร้ฝีมือเข้า
มาทํางานในประเทศไทยเป็นจํานวนมาก 
๕. ผู้มีส่วนได้เสียในสังคมยังไม่เห็น
ความสําคัญของการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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ตารางที่ ๕ ข้อมูลการวิเคราะห์ SWOT จากการประชุมคร้ังที่ ๑ – ๔ (ตอ่) 
TOWS Matrix 

จุดแข็ง (S) 
๑. มี พรบ.ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานมีมาต้ังแต่ปี 2545 จึงทําให้
เป็นหน่วยงานหลักในการขับเคล่ือน
งานด้านกําลังคน 
๒. โครงสร้างองค์กรมีรูปแบบชัดเจน
และมีเจ้าหน้าท่ีจํานวนมากครอบคลุม
ท่ัวประเทศ  
๓. มีเครือข่ายท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการในระดับพ้ืนท่ี 
๔. ยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานสอดคล้องกับการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ 
๕. หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานมี
ความยืดหยุ่น สอดคล้องกับความ
ต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 

กลยุทธ์ SO (Maxi – Maxi Strategy) 
๑. มีการจัดทําแผนแม่บทการพัฒนา
กําลังคนท่ีสอดคล้องกับทิศทางการ
พัฒนาเศรษฐกิจและความต้องการของ
ประเทศ (S4, O1, O5) 
๒. ยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้
ครอบคลุมทุกกลุ่มอาชีพและเป็นท่ี
ยอมรับในระดับสากล (S4, S5, O1, 
O5) 
๓. ส่งเสริม/รับรอง (Accreditation) 
หน่วยฝึกอบรม/ทดสอบท้ังภาครัฐและ
เอกชน ดําเนินการฝึกอบรม/ทดสอบตาม
มาตรฐานฝีมือแรงงาน (S3, O3) 
๔. ยกระดับคุณภาพการฝึกฝีมือ/ทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานท่ีดําเนินการอยู่
แล้ว ให้ได้มาตรฐานสากล (S5, O3) 

กลยุทธ์ ST(Maxi-Mini Strategy) 
๑. ผลักดันให้แรงงานในทุกกลุ่ม
อาชีพได้รับการรับรองมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน (S5, T4) 
๒. ยกระดับให้กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานเป็นหน่วยงานขับเคล่ือน
หลักด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานให้มี
ความเป็นมาตรฐานสากลและ
ครอบคลุมทุกอาชีพ (S1, T1) 
๓. ผลักดันให้มาตรฐานฝีมือแรงงาน
และมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพให้เป็น
มาตรฐานชาติเดียวกัน (S4, T3) 

จุดอ่อน (W) 
๑.บุคลากรจํานวนมากยังไม่ได้รับการ
พัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพอย่าง
ท่ัวถึง 
๒.เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ครุภัณฑ์ยังใช้
งานไม่คุ้มค่า ขาดการบํารุงรักษา และ
ขาดงบประมาณในการรักษา 
๓. การกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ท่ียังไม่สอดคล้องเป็นปัจจุบันและยัง
ไม่ครอบคลุมสาขาตามตําแหน่งงานท่ี
ครบถ้วน 
๔. ความเช่ือมโยงกับภาคเอกชนและ
ภาคการศึกษายังต้องได้รับการพัฒนา
ท่ีเป็นรูปธรรมครอบคลุมท่ัวประเทศ 
๕.การประชาสัมพันธ์ยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควรยังมีประชาชน
ไม่รู้จักกรมพัฒนาฝีมือแรงงานอีกมาก 
๖. ฐานข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา
ฝีมือแรงงานยังไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร 

กลยุทธ์ WO(Mini – Maxi Strategy) 
๑. ผลักดันให้ทุกภาคส่วนนํามาตรฐาน
ฝีมือแรงงานไปใช้ โดยอาจมีการออกเป็น
แนวมาตรฐานบังคับ และ/หรือ ให้
แรงจูงใจควบคู่กันไป (W4, O3) 
๒. เสริมสร้างความร่วมมือกับเครือข่าย 
ด้านการอาชีวศึกษา TPQI 
สถาบันการศึกษาและสถานบันฝึกอบรม
อ่ืนๆ รวมถึงภาคเอกชนให้มีมาตรฐาน
ครอบคลุมทุกอาชีพท่ีจําเป็น 
๓.สนับสนุนให้ภาคการศึกษานําเอา
มาตรฐานสมรรถนะในภาคแรงงานไปใช้
ในการจัดทําหลักสูตรสมรรถนะ (W4, 
O3) 
๔. พัฒนาบุคลากรขององค์กรให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ บุคลากรต้องมี
ความรู้ความเช่ียวชาญในวิชาชีพท่ี
ทันสมัยในระดับสากล (W1, O2) 

กลยุทธ์ WT(Mini – Mini Strategy) 
๑. เช่ือมโยงมาตรฐานฝีมือแรงงาน
กับระบบคุณวุฒิวิชาชีพ (W4, T1, 
T3) 
๒. ปรับภาพลักษณ์ (Re-branding) 
และส่ือสารความเข้าใจกับสาธารณะ
ให้รู้จัก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ตลอดจนผลงานด้านการฝึกทักษะ
ฝีมือ (W5, T5) 
๓. ประชาสัมพันธ์บทบาทของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือให้ทุกภาค
ส่วนได้ตระหนักถึงความสําคัญของ
การพัฒนาฝีมือแรงงาน (W5, T5) 
๔. ปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ
ฐานข้อมูลและสารสนเทศเก่ียวกับ
การพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้มีความ
เช่ือมโยงกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
และผู้สนใจ (W6, T1) 
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3.๔ วิเคราะห์บทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบัน 

ในการดําเนินการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานพบว่า 
มีปัญหาอุปสรรคที่สําคัญ ๆ อาทิ  

1)กระบวนการปรับโครงสร้างมีกฎระเบียบและขั้นตอนท่ีซับซ้อนซ่ึงเก่ียวข้องกับหลายส่วน
ราชการยากแก่การบริหารจัดการซ่ึงต้องใช้ความรู้ความสามารถมากเป็นพิเศษ เพ่ือผลักดันให้มีการ
ปรับปรุงโครงสร้าง โดยเฉพาะการปรับปรุงแก้ไขกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานใหม่ ซ่ึงจักต้องผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และหน่วยงาน
ต่างๆที่เก่ียวข้องตามกระบวนงานแก้ไขปรับปรุงกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการซ่ึงต้องประสานงานทํา
ความเข้าใจกับหลายส่วนราชการอย่างใกล้ชิด ตลอดจนผ่านความเห็นชอบคณะรัฐมนตรีเม่ือมี
ความเห็นไม่ตรงกันระหว่างหน่วยงานที่ขอปรับปรุงกับหน่วยงานที่มีหน้าที่ในการพิจารณา โดย
สามารถแสดงข้ันตอนการเสนอร่างกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการภายในกรมได้ตามภาพที่ 10 ดังน้ี  

แผนภาพที่ ๑0 ขั้นตอนการเสนอร่างกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการภายในกรม 

 
ที่มา สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ : หนังสือเวียน ว.18/2549 
(ที่ นร 1200/ว 18 ลว. 27 .ค. 2549) 
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 2)ปัญหาอุปสรรคในการบริหารราชการของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานในการขับเคลื่อน
บทบาทใหม่ให้เป็นไปตามภารกิจท่ีกําหนดไม่มีความคล่องตัวเท่าท่ีควร การตัดสินใจแก้ไขปัญหาไม่
อาจจะกระทําได้ทันทีเน่ืองจากต้องผ่านหลายขั้นตอนเกินจําเป็น เพราะว่าศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานไม่
ปรากฏช่ือในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานไม่มีอํานาจหน้าที่ตามกฎหมายและ
ผู้บริหารของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานไม่มีสถานภาพเป็นหัวหน้าส่วนราชการ  
 3)ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานบางฉบับ 
ในเนื้อหาสาระส่วนหน่ึงยังเป็นอุปสรรคต่อการบริหารจัดการการพัฒนาฝีมือแรงงานตามบทบาท
ใหม่  กําหนดอํานาจหน้าที่ไว้เฉพาะหน่วยงานในส่วนกลาง ทําให้หน่วยงานในพื้นที่ขับเคลื่อนภารกิจ
ได้ไม่คล่องตัวเท่าที่ควร มิอาจดําเนินการในเชิงรุกได้ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต้องทบทวนและ
แก้ไขปรับปรุงหลักเกณฑ์ที่เก่ียวข้องเพื่อให้หน่วยงานในพ้ืนที่เพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างความคล่องตัว  อาทิ   

-หลักเกณฑ์การรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน  หน่วยงานในพ้ืนที่ไม่มีอํานาจหน้าที่
ในการกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงานและการให้การรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน   

-หลักเกณฑ์การเป็นผู้ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ไม่ระบุอํานาจหน้าที่ให้
ภาคเอกชนสามารถออกหนังสือรับรองให้ผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ (ระบุให้
เป็นอํานาจหน้าที่ของนายทะเบียนเท่าน้ัน) ซ่ึงไม่ส่งเสริมการจัดตั้งเป็นศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานในการสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงานและยังกําหนดให้ค่าธรรมเนียมหรือค่าทดสอบที่
จัดเก็บได้เป็นส่วนหนึ่งของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งไม่สอดรับกับการประกอบกิจการทางธุรกิจ
ของภาคเอกชน  

-หลักเกณฑ์การจัดต้ังศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานกําหนดเพียงให้ได้รับใบอนุญาตจัดตั้งเป็น
ศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน แต่ไม่ได้ระบุอํานาจหน้าที่ในการออกหนังสือรับรองให้แก่ผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

-หลักเกณฑ์ในการให้ความเห็นชอบหลักสูตรและรายการค่าใช้จ่ายไม่ได้จําแนกประเภท
หลักสูตรให้ชัดเจน โดยเฉพาะระหว่างหลักสูตรที่เข้าลักษณะอิงฐานสมรรถนะและหลักสูตรทั่วไป ทํา
ให้ทิศทางการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจไม่ชัดเจน และเปิดช่องให้
มีการดําเนินการฝึกอบรมก่อนได้รับความเห็นชอบจากนายทะเบียน ทําให้เป็นอุปสรรคต่อมาตรการ
ในการส่งเสริมการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันการส่งเสริมให้มีการจัดทํา
มาตรฐานฝีมือแรงงาน การส่งเสริมให้นายจ้างจ้างผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานหรือผู้
ผ่านการรับรองความรู้ความสามารถเป็นผู้ปฏิบัติงานในสถานประกอบกิจการ 
 4)การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานขาดทิศทางในการพัฒนาที่ชัดเจนและไม่
สอดรับกับการปรับบทบาทใหม่และภารกิจตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน    
(ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๗ เท่าที่ควร  อาทิ  
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 -องค์ความรู้ตามท่ีกฎหมายกําหนดให้เป็นผู้ปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะผู้ให้คําปรึกษาแนะนํา
เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน การวิเคราะห์จําแนกตําแหน่งงาน หรือการบริหารค่าจ้างและ
ค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้ประเมินความรู้ความสามารถ  
 - การกําหนดคุณลักษณะผู้ท่ีจะได้รับการแต่งต้ังให้เล่ือนระดับสูงขึ้น ควรผ่านการฝึกอบรม
ในหลักสูตรใดบ้าง ยังไม่มีการกําหนดที่ชัดเจน ทําให้บุคลากรไม่ให้ความสําคัญกับการฝึกอบรม และ
เส้นทางความก้าวหน้ายังการปฏิบัติที่ชัดเจนและไม่เห็นเป็นรูปธรรม  
 ผู้ขอรับการประเมินได้จัดทําแผนภาพที่ 11 น้ีขึ้นเพ่ืออธิบายว่า บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ควรได้รับการพัฒนาให้เป็นนักพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างมืออาชีพ เป็นผู้ที่มีความรอบรู้
เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน มีความสามารถในการจัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงาน จัดทํา
มาตรฐานฝีมือแรงงาน จัดทําหลักสูตรฐานสมรรถนะ มีความสามารถในการผลิตครูฝึกต้นแบบพัฒนา
ฝีมือแรงงาน การควบคุมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน วิทยาการ เทคโนโลยีใหม่ๆ และกฎหมาย
ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนกระบวนการวิเคราะห์จําแนกตําแหน่งงาน การบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน   
เพ่ือให้บุคลากรมีองค์ความรู้ความสามารถและมีความพร้อมเพียงพอที่จะขับเคลื่อนบทบาทใหม่ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายต่อไป  
 

แผนภาพที่ ๑1 แสดงระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานกับนักพัฒนาฝีมือแรงงานมอือาชีพตามบทบาทใหม่ 
 

ระบบการพฒันาฝีมอืแรงงานกบันกัพฒันาฝีมอืแรงงานมอือาชพี

1.จดัทาํแผนพฒันา
กาํลงัแรงงาน

2.สงเสรมิ/รบัรองมาตรฐานฝีมอื
ของตน/ววิฒันสู ม.ฐ.แหงชาติ

3.สงเสรมิ/รบัรอง
หลกัสตูรตามสมรรถนะ

7.การตดิตาม
ประเมนิผล

6.พฒันา HR ใหเป็นผู บรหิาร
จดัการฝึกอบรม/ประเมนิผล

กําหนดแผนแม่บท/ระดับชาติ/จังหวัด

กพร.ปช./กพร.ปจ.

5.สรางผู ทดสอบ
มาตรฐานฝีมอืฯ
รองรบัการจดัต ัง

ศนูย ทดสอบ
มาตรฐานฯ/ศูนย
ประเมนิฯ/สถาน

ทดสอบคนหางาน
นกัพฒันาฝีมอืแรงงานแบบมอือาชพี

วเิคราะหตาํแหนงงาน/
กาํหนดระดบัความรู ฯและ
อตัราคาจางคาตอบแทน 

/การบรหิารคาจาง/
คาตอบแทนตามความรู 

ความสามารถ

เติมเต็มองค์ความรู้ วิทยาการ
ใหม่ๆ/กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง

เป าประสงค/เพิม่ขดีการ
แขงขนัใหนายจาง/สงเสรมิ
นายจางจางผู มฝีีมอืทาํงาน 

(ใชผู ผานทดสอบ มฐ./ผู ผานการ
รบัรองความรูความสามารถ)

อุดหนุน
เงินกองทุน

สิทธิประโยชน์/อุดหนุนเงินกองทุน

หลกัสตูร “เทคนคิการจดัทํา
มาตรฐานฯและจดัทําหลกัสตูรฐาน

สมรรถนะ

4.สงเสรมิการสรางครู
ฝึกตนแบบ/หลกัสตูร 
เทคนคิการสอนงาน
สําหรบัหวัหนางาน

เพือ่สงเสรมิการสราง
เครอืขายพฒันาฝีมอื
แรงงาน/ขยายภารกจิ

เพือ่สงเสรมิการจดัต ัง
ศนูย ฝึกฯศูนย ทดสอบฯ
ศู น ย ป ร ะ เ ม ิน ฯ แ ล ะ
สถานทดสอบฝีมอืฯ

เพือ่สงเสรมิการรบัรอง
ความรูความสามารถ/
เพิม่ขีดความสามารถ
การแขงขนัเศรษฐกจิ

บทบาทใหม

วทิยากรในหลกัสตูร 
 “การเพิม่ศกัยภาพ

แรงงานสําหรบั
ผู ปฏบิตังิาน”

หลกัสตูร  “ผูประเมนิความรู 
ความสามารถ” และ

หลกัสตูร “เตรยีมพรอมผู
ขอรบัรองความรู ฯ”

หลกัสตูร  “เทคนคิ
การควบคมุการ

ทดสอบมาตรฐาน
ฝีมอืแรงงาน”

หลกัสตูร “การวเิคราะห 
ตําแหนงงานและกําหนด

คาจางคาตอบแทน”
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5)การปรับบทบาทให้มีความชัดเจนโดยลดบทบาทการดําเนินการเองเน้นการส่งเสริมหรือ
ร่วมมือกับภาคเอกชนหรือภาคส่วนอื่นในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานให้เพ่ิมมากขึ้น การบริหารจัดการหน่วยงานในระดับพื้นที่ควรเพ่ิมบทบาทด้านการขับเคลื่อน
นโยบายให้ชัดเจน โดยกําหนดรูปแบบให้หน่วยงานในพ้ืนที่ดําเนินการการจัดทําแผนพัฒนากําลัง
แรงงานในระดับจังหวัดโดยใช้กลไกทางคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึก
อาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) และสอดรับกับยุทธศาสตร์ที่ คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงาน
การฝึกอาชีพแห่งชาติ(กพร.ปช.)กําหนด เพื่อจัดทําเป็นแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับชาติตลอดจน
กําหนดจุดเน้นการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ครอบคลุมภาคบริการทั้ง 3 ด้านภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
ภาคธุรกิจบริการ และภาคการเกษตรกรรมให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของแต่ละพ้ืนที่มาก
ยิ่งขึ้น 

6)การฝึกอบรมฝีมือแรงงานในระยะต่อไป ควรให้สําเร็จลงท่ีการจัดให้มีการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานทุกคร้ัง เพ่ือส่งเสริมการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจใน
เวทีโลก และส่งเสริมให้ผู้ประกอบกิจการหรือนายจ้างจ้างผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
หรือผู้ผ่านการรับรองความรู้ความสามารถเป็นผู้ปฏิบัติงานทั้งที่อยู่ในระบบการจ้างงานและนอกระบบ
การจ้างงาน และเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้มีทักษะฝีมือและเป็นที่ยอมรับของ
ตลาดแรงงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ ๔ 
ผลการศึกษา หรือ ผลงาน 

 
ผู้ขอรับการประเมินมีความเห็นจากการศึกษาว่า “กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องแสดง 

จุดยืนที่จะเป็นหน่วยงานหลักที่ทําหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resources Development) ที่เป็นกําลังแรงงานของประเทศ”และกําหนดทิศทางในการ
บริหารงานพัฒนาฝีมือแรงงานที่ชัดเจน  ดังน้ี 

1) กําหนดยุทธศาสตร์ในการปรับบทบาทการพัฒนาฝีมือแรงงานท้ัง 4 ด้านได้แก่  
ผู้ขับเคล่ือนนโยบาย ผู้กํากับดูแล ผู้ส่งเสริมประสาน และผู้ดําเนินการซึ่งในแต่ละด้านต้องมีความ
ชัดเจนในภารกิจและอํานาจหน้าท่ีตามกฎหมายและสอดคล้องกับอัตรากําลัง ให้สามารถ
สนองตอบต่อนโยบาย ยุทธศาสตร์ของประเทศและแผนงานต่างๆ 

2) การปรับโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3) การปรับปรุงแก้ไขประกาศหลักเกณฑ์ต่างๆท่ียังเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการปฏิบัติ

ภารกิจ  
4) การเตรียมบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีความพร้อมตามบทบาทใหม่ต้อง

พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจซึ่งสามารถปฏิบัติหน้าท่ีรองรับบทบาทใหม่และการขยายผล
สู่เป้าหมายในการพัฒนากําลังแรงงาน  39 ล้านกว่าคนได้   

5) การขออัตรากําลังเพ่ิมคงทําได้ยากเพราะจะเป็นภาระด้านงบประมาณ จึงต้องเร่งรัดการ
บรรจุแต่งตั้งในตําแหน่งท่ียังว่างอยู่ให้ครบถ้วน   

6) ปรับบทบาทจากท่ีเป็นผู้ดําเนินการเอง เป็นผู้ส่งเสริมประสานกับภาคเอกชนหรือภาค
ส่วนอ่ืนให้เพ่ิมมากขึ้น 
 
๔.๑ ยุทธศาสตร์การปรับบทบาทใหม่ ๔ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน กิจกรรมตามบทบาทใหม่ 

หากพิจารณาหน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานจะพบว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็น
หน่วยงานที่สําคัญที่สุดที่มีภารกิจโดยตรงในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ทํางานอยู่ในภาค
การผลิตและบริการ ไม่ว่าจะเป็นการทํางานในองค์กรประเภทต่างๆ หรือการทํางานอิสระก็ตาม 
โดยทรัพยากรมนุษย์ท่ีอยู่ในระบบการศึกษาจะรับผิดชอบโดยกระทรวงศึกษาธิการ ในขณะท่ี
ทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโลกของการทํางานจะรับผิดชอบโดยกระทรวงแรงงาน ซึ่งกระทรวง
แรงงานน้ันถือเป็นส่วนราชการมีภารกิจในการกํากับ ดูแล และส่งเสริมการพัฒนาแรงงานในทุกมิติ 
ได้แก่  

- มิติการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีหน่วยงานรับผิดชอบ ได้แก่ กรมการจัดหางาน 
สํานักงานประกันสังคม และกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

- มิติการพัฒนาแรงงาน ซึ่งมีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานเดียวท่ีรับผิดชอบ 
- มิติแรงงานสัมพันธ์/เครือข่ายแรงงาน ซึ่งประกอบไปด้วยสภาองค์กรนายจ้าง/ลูกจ้างและ

องค์กรท่ีเก่ียวข้องอ่ืนๆ 
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จากบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบกับภารกิจของหน่วยงานอ่ืนๆ ใน
กระทรวงแรงงาน ตลอดจนกระทรวงอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ อาจสรุปได้ว่า 

“กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานหลักที่มีหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resources Development) ที่เป็นกําลังแรงงานของประเทศ”ซึ่งถือเป็น
ภารกิจท่ีมีขอบเขตกว้างใหญ่ และมีความสําคัญอย่างย่ิงยวดต่อการพัฒนาประเทศท้ังในระยะส้ัน 
ระยะกลาง และระยะยาว 

 
๔.๒ผลการศึกษา 
  ผลการดําเนินงานด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

เม่ือพิจารณาภาพรวมของสถานการณ์ด้านกิจกรรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่า การ
ดําเนินงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคในฐานะที่เป็นผู้ดําเนินการเอง มีแนวโน้มลดลง
อย่างต่อเน่ือง เม่ือเปรียบเทียบกันในช่วงระยะเวลา 3 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 -2556 พบว่า 
จํานวนของผู้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาฝีมือแรงงานลดลงจาก 95,079 คน ในปี พ.ศ. 2554 
เป็น 42,894 คน ในปี พ.ศ. 2556  

สําหรับกิจกรรมท่ีมีผู้เข้าร่วมกิจกรรมลดลงอย่างมีนัยสําคัญประกอบด้วย 
1) กิจกรรมด้านการพัฒนา/ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ ท่ีผู้เข้าร่วมกิจกรรมลดลง

จาก 1,675 คน เป็น 175 คน  
2) กิจกรรมด้านยกระดับฝีมือและพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลดลงจาก 

45,084 คน ในปี พ.ศ. 2554 เป็น 11,157 คน ในปี พ.ศ. 2557 และ  
3) กิจกรรมด้านการพัฒนาฝีมือเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการประกอบอาชีพ ท่ีผู้เข้าร่วม

กิจกรรมลดลงจาก 21,442 คนในปี พ.ศ. 2554 เป็น 5,812 คน ในปี พ.ศ. 2556 ท้ังน้ีมีเพียง
กิจกรรมเดียวท่ีมี ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเพ่ิมขึ้น ซึ่งกิจกรรมดังกล่าว คือ กิจกรรมด้านเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งจากการเปรียบเทียบข้อมูลตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 – 2556 พบว่า มี
จํานวนผู้เข้าร่วมกิจกรรมดังกล่าวเพ่ิมขึ้น โดยเพ่ิมขึ้นจาก 4,858 คน ในปี พ.ศ. 2554 เป็น 
6,221 คน ในปี พ.ศ. 2556  (ดังตารางท่ี ๖) 
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ตารางท่ี ๖ ภาพรวมการดําเนินงานกิจกรรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ภารกิจ จํานวน (คน) อัตราการเปล่ียนแปลง 

2554 2555 2556 
2554-
2555 

2555-
2556 

2554-
2556 

ด้านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 18,117 17,438 17,202 -3.89 -1.37 -5.32 
ด้านการพัฒนาศักยภาพ 3,903 3,870 2,324 -0.85 -66.52 -67.94 
ด้านยกระดับฝีมือและศักยภาพแรงงาน 45,084 38,300 11,157 -17.71 -243.28 -304.09 
ด้านเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 4,858 2,219 6,221 -118.93 64.33 21.91 
ด้านพัฒนาฝีมือเ พ่ือเพ่ิมโอกาสในการ
ประกอบอาชีพ 21,442 9,336 5,812 -129.67 -60.63 -268.93 
ด้านพัฒนา/ส่งเสริมการประกอบอาชีพ
อิสระ 1,675 1,501 178 -11.59 -743.26 -841.01 

รวม 95,079 72,664 42,894 -30.85 -69.40 -121.66 
ท่ีมา เอกสารการวิเคราะห์ข้อมูลโครงสร้างและอัตรากําลังของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 

จากการประเมินผลในภาพรวมข้างต้น เม่ือพิจารณาผลการดําเนินการกิจกรรมแต่ละ
ด้าน โดยจําแนกเป็นผลการดําเนินงานของแต่ละสถาบัน สามารถท่ีจะสรุปผลการประเมิน ดังน้ี 
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แผนภาพที่ ๑2 ผลการดําเนินงานของแต่ละสถาบัน 
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แผนภาพที่ ๑2 ผลการดําเนินงานของแต่ละสถาบัน (ต่อ)  

 

 
 

 



-๕6- 

 

แผนภาพที่ ๑2 ผลการดําเนินงานของแต่ละสถาบัน (ต่อ)  
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๔.๓ผลการดําเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 

 ๔.๓.๑ ด้านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน แม้ว่าในภาพรวมจํานวนของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมด้านการทดสอบลดลง แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายสถาบัน พบว่า สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค 2 สุพรรณบุรี สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 5 นครราชสีมา และสถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค 7 อุบลราชธานี มีแนวโน้มของผู้ท่ีเข้าร่วมกิจกรรมด้านการทดสอบเพ่ิมขึ้น โดยในปี 
พ.ศ. 2556 ผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้านการทดสอบกับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 2 สุพรรณบุรี 
เพ่ิมขึ้นจากปี พ.ศ. 2554 ร้อยละ 4.73 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 5 นครราชสีมา ผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเพ่ิมขึ้นจากปี พ.ศ. 2554 ร้อยละ 6.74 และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 7 
อุบลราชธานี ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเพ่ิมขึ้นจากปี พ.ศ. 2554 ร้อยละ 13.57 

๔.๓.๒ ด้านพัฒนาศักยภาพแรงงาน พบว่า ผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้านพัฒนาศักยภาพของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1–12 มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเน่ือง โดย 5 ลําดับแรกของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1–12 ท่ีมีสัดส่วนผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้านพัฒนาศักยภาพลดลงมาก
ท่ีสุด ประกอบด้วย สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 4 ราชบุรี รองลงมาได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค 11 สุราษฎร์ธานี สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 12 สงขลา สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค 3 ชลบุรี และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 8 นครสวรรค์ 

 ๔.๓.๓ ด้านยกระดับฝีมือและศักยภาพแรงงาน พบว่า ผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้านยกระดับ
ฝีมือและศักยภาพแรงงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1–12 มีแนวโน้มลดลงอย่าง
ต่อเน่ือง โดย 5 ลําดับแรกของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1–12 ท่ีมีสัดส่วนผู้เข้าร่วม
กิจกรรมด้านยกระดับฝีมือและศักยภาพแรงงานลดลงมากท่ีสุด ประกอบด้วย สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค 7 อุบลราชธานี รองลงมาได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 4 ราชบุรี สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาค 10 ลําปาง สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 5 นครราชสีมา และสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาค 6 ขอนแก่น 

๔.๓.๔ ด้านเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน ในภาพรวมแนวโน้มของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมด้านการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ิมสูงขึ้น โดยจังหวัดท่ีมีสัดส่วนของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมมากท่ีสุด ได้แก่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 5 นครราชสีมา รองลงมาได้แก่ สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานภาค ๑สมุทรปราการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 ชลบุรี สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค 2 สุพรรณบุรี และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 9 พิษณุโลก 

๔.๓.๕ ด้านพัฒนาฝีมือเพ่ือเพ่ิมโอกาส ในภาพรวมแนวโน้มของผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้าน
พัฒนาฝีมือเพ่ือเพ่ิมโอกาสลดลง โดยเฉพาะอย่างย่ิงในพ้ืนท่ีสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1 
สมุทรปราการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ภาค 5 นครราชสีมา และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ภาค 12 สงขลา 
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๔.๓.๖ ด้านส่งเสริมอาชีพอิสระ ในภาพรวมแนวโน้มของผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้านพัฒนาฝีมือ
เพ่ือเพ่ิมโอกาสลดลง โดยเฉพาะอย่างย่ิงในพ้ืนท่ีสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 4 ราชบุรี สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ภาค 5 นครราชสีมา และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 6 ขอนแก่น 

จากการศึกษาข้อมูลข้างต้นผู้ขอรับการประเมินมีข้อสังเกตว่า การพัฒนาฝีมือแรงงาน
ในช่วงปี พ.ศ. 2554 – พ.ศ. 2556 ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค มีอัตราการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ลดลงแทบทุกด้านด้านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ด้านการ
พัฒนาศักยภาพด้านยกระดับฝีมือและศักยภาพแรงงานด้านพัฒนาฝีมือเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการ
ประกอบอาชีพด้านพัฒนา/ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ ยกเว้นด้านเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแข่งขันท่ีเพ่ิมขึ้น แต่ก็มีแนวโน้มท่ีจะลดลงด้วยเช่นกัน    

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในฐานะหน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต้องมีการทบทวนบทบาทและปรับบทบาทใหม่ เพ่ือสร้างขีด
ความสามารถหรือศักยภาพของหน่วยงานให้สูงขึ้น  มิเช่นน้ันกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะไม่สามารถ
ทําให้จุดยืนท่ีจะเป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศได้  
 

๔.๔ทิศทางการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ในการดําเนินงานตามบทบาทภารกิจให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถเป็นหน่วยงานหลัก
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อระบบ
การพัฒนาฝีมือแรงงานของประเทศน้ัน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีทิศทางและแนวการ
ดําเนินงานในการปรับบทบาทให้ชัดเจน โดยพิจารณาบทบาทให้ครอบคลุมท้ัง 4 ด้าน คือ ด้าน 
ผู้ขับเคลื่อนนโยบาย ด้านผู้กํากับดูแล ด้านผู้ส่งเสริมประสาน และด้านผู้ดําเนินการ กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ควรวางนํ้าหนักในแต่ละบทบาทให้มีแตกต่างกันอย่างไรจึงจะมีความเหมาะสม
สามารถขับเคล่ือนภารกิจตามบทบาทต่างๆน้ันให้บรรลุผลสําเร็จและเป็นหน่วยงานในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศได้ 

 ผู้ขอรับการประเมินเห็นว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรปรับบทบาทใหม่ท้ัง 4 ด้านให้มี
ความเหมาะสมตามตารางท่ี 7 ซึ่งแสดงจุดเน้นตามตามทิศทางบทบาทใหม่ในแต่ละบทบาทดังน้ี  
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ตารางท่ี 7 แสดงจุดเน้นตามทิศทางบทบาทใหม่ในแต่ละบทบาท 
 
ที่ บทบาท ภารกิจ/กิจกรรมสําคัญ/จุดเน้น 
1 เพ่ิมนํ้าหนักบทบาท

การขับเคลื่อน
นโยบาย  
(Policy Advisor) 

โดยมุ่งเน้น(ประมาณ 10 %  ของค่าใช้จ่ายงบประมาณ/เป้าหมาย) 
1)การผลักดันนโยบายยุทธศาสตร์ผ่านกลไกคณะกรรมการส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน และคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงาน
การฝึกอาชีพแห่งชาติ (กพร.ปช.)และคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงาน
และประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) ในระดับจังหวัดเพ่ือ
กําหนดยุทธศาสตร์ในการขับเคล่ือนการพัฒนาฝีมือแรงงานให้สามารถ
สนองตอบยุทธศาสตร์ของประเทศในการพัฒนากําลังแรงงานของ
ประเทศให้ประเทศไทยหลุดพ้นกับดักประเทศรายได้ปานกลางและลด
ความเหล่ือมลํ้าทางสังคม 
2) จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงานท้ังในระดับชาติและระดับจังหวัดท่ี
ชัดเจนและขับเคล่ือนนโยบายผ่านกลไกกพร.ปช.และกพร.ปจ.อย่าง
เป็นระบบ โดยกําหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาฝีมือแรงงานตาม
แผนพัฒนากําลังแรงงานให้สอดประสานกันท้ังในระดับชาติและระดับ
จังหวัด  

2 เพ่ิมนํ้าหนักบทบาท
การกํากับดูแล
(Regulator) 

โดยมุ่งเน้น (ประมาณ 30 %  ของค่าใช้จ่ายงบประมาณ/เป้าหมาย) 
1) การจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติให้ครอบคลุมสาขาอาชีพท่ี
สําคัญของประเทศ เพ่ือส่งเสริมการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจให้แก่ภาคเอกชน โดยใช้กลไกมาตรฐานฝีมือแรงงานเป็น
เกณฑ์วัดระดับฝีมือและฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้ได้ตามเกณฑ์
มาตรฐานสากล 
2) ส่งเสริมการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานและศูนย์ทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน  ศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ   
3) การตรวจติดตามเชิงคุณภาพตามข้อ 2) เพ่ือการประเมินศักยภาพ
และคุณภาพของศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานและศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถดังกล่าวอย่างเป็นระบบ 
4) การให้คําปรึกษาแนะนําภาคเอกชนตามกระบวนการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้มีการจัดตั้งศูนย์ดังกล่าวให้เพ่ิมมาก
ขึ้นและควบคุมคุณภาพในการบริหารจัดการให้เป็นไปตามท่ีกฎหมาย
กําหนด 
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ตารางท่ี 7 แสดงจุดเน้นตามทิศทางบทบาทใหม่ในแต่ละบทบาท (ต่อ)  
 
ที่ บทบาท ภารกิจ/กิจกรรมสําคัญ/จุดเน้น 
3 เพ่ิมนํ้าหนักบทบาท

การเป็นผู้ส่งเสริม
และประสานการ
ดําเนินงาน
(Facilitator/ 
Coordinator) 

โดยมุ่งเน้น (50 %  ของค่าใช้จ่ายงบประมาณ/เป้าหมาย) 
1) การจัดกระบวนการส่งเสริมให้เป็นระบบและเช่ือมโยงเร่ืองการ
จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตน (มาตรา 26) กับเร่ืองการรับรอง
การจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน ศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ   
2) การให้สิทธิประโยชน์ทางภาษี การใช้กลไกกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานสนับสนุนการดําเนินงานตามระบบน้ี  
3) การสร้างและพัฒนาเครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือส่งเสริม
บทบาทของภาคเอกชนหรือภาคส่วนอ่ืนให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือ
แรงงานตามกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างครบวงจร 
4) การส่งเสริมให้เกิดการเทียบโอนประสบการณ์ตามระบบคุณวุฒิเพ่ือ
เป็นกลไกเทียบโอนประสบการณ์ซึ่งจะส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ได้ตลอด
ชีวิต 
5) ส่งเสริมให้มีการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือกําลังแรงงานของ
ประเทศได้รับการพัฒนาศักยภาพให้มีขีดความสามารถและสมรรถนะ
สูงขึ้น  

4 ลดนํ้าหนักบทบาท
การดําเนินการเอง
(Operator) 

โดยมุ่งเน้น (10 %  ของค่าใช้จ่ายงบประมาณ/เป้าหมาย) 
1) ลดการดําเนินการเอง ในส่วนของการฝึกอบรมและการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยส่งเสริมให้ภาคเอกชนหรือภาคส่วนอ่ืน
ดําเนินการ  
2) ดําเนินการตามท่ีกฎหมายกําหนดซึ่งไม่อาจให้ภาคเอกชนหรือภาค
ส่วนอ่ืนดําเนินการแทนได้เช่น  ตามนโยบายสําคัญของรัฐบาลหรือของ
กระทรวงหรือท่ีได้รับมอบหมายเฉพาะกิจ เพ่ือรองรับการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน หรือสาขาท่ีขาดแคลนแรงงาน
ฝีมือ    
3) ฝึกอบรมครูฝึกต้นแบบ เพ่ือสนับสนุนการสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือ
แรงงานและรองรับการขยายภารกิจ 
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ตามตารางข้างต้น ผู้ขอรับการประเมินมีความเห็นว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมี
แนวทางหรือแผนงานและเป้าหมายในการปรับบทบาทใหม่ทั้ง 4 ด้านให้มีความชัดเจนและ
จําเป็นต้องปรับรูปแบบและวิธีการดําเนินการใหม่ เพ่ือให้การบริหารงานด้านการพัฒนาฝีมือ
แรงงานสอดรับการทิศทางการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและตามสถานการณ์ของโลก 

ตลอดจนกรมพัฒนาฝีมือแรงงานไม่อาจจะเป็นผู้ดําเนินการเองได้อีกต่อไปประกอบกับ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานไม่อาจจะขอเพ่ิมกรอบอัตรากําลังได้ จึงควรส่งเสริมให้ภาคเอกชนหรือ
ภาคส่วนอ่ืนเข้ามีส่วนร่วมให้เพ่ิมมากข้ึน จึงจะสามารถรองรับการพัฒนากําลังแรงงานของ
ประเทศซึ่งมีอยู่ไม่น้อยกว่า 39 ล้านคนได้ 

ท่ีผ่านมากรมพัฒนาฝีมือแรงงานดําเนินการน้อยมากในส่ิงเหล่าน้ีซึ่งต่อไป กรมควรเน้นการ
สร้างมาตรฐานฝีมือแรงงานโดยส่งเสริมให้ภาคเอกชนจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตนเพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันและพัฒนาทักษะฝีมือของผู้ปฏิบัติงานในสถานประกอบ
กิจการให้เพ่ิมสูงข้ึน โดยเฉพาะหน่วยงานในพ้ืนท่ีในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานหลักด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ควรมีบทบาทด้านเป็นผู้ขับเคล่ือนนโยบายท่ีมีความชัดเจนมากกว่าน้ี  
สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ของคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพ
แห่งชาติ (กพร.ปช.) โดยเน้นการจัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับชาติและแผนพัฒนากําลัง
แรงงานระดับจังหวัดได้ พัฒนาทักษะฝีมือให้ตรงตามความต้องการของภาคเอกชนซึ่งในแต่ละ
พ้ืนท่ีจะมีความต้องการแรงงานท่ีแตกต่างกัน  ท้ังในระดับเทคโนโลยีพ้ืนฐาน ภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิตและภาคบริการตามกลุ่มจังหวัด ตลอดจนพ้ืนท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน  กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ควรกําหนดโซนน่ิงและยุทธศาสตร์การฝึกตามจุดเน้นของแต่ละจังหวัดให้ชัดเจนมาก
ข้ึนโดยปรับบทบาทจากผู้ดําเนินการเองเป็นการสร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนให้มีมากข้ึน
อย่างต่อเน่ืองและส่งเสริมให้ภาคเอกชนได้มีบทบาทผ่านกลไกคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) ให้มากขึ้น และมุ่งหวังไปข้างหน้าว่าจะส่งเสริมให้
ภาคเอกชนสามารถพัฒนาได้ด้วยตนเอง 

การจัดระบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน โครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมีการวาง
ระบบงานให้ประสานเช่ือมโยงภารกิจและสนับสนุนการทํางานซึ่งกันและกันทั้งหน่วยงานใน
ส่วนกลางและพ้ืนที่ ส่วนกลางเน้นงานทางด้านวิชาการ กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ เป้าหมาย 
งบประมาณอํานวยการ ส่งเสริม สนับสนุน ติดตามผล วางระบบปรับปรุงหลักเกณฑ์ กํากับดูแล 
พัฒนาบุคลากรค้นคว้าวิจัยและกระจายอํานาจให้หน่วยงานพ้ืนท่ีนําไปปฏิบัติส่วนงานพ้ืนท่ีควร
จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับจังหวัดให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติตรงตามความต้องการ
และศักยภาพของประชาชนดําเนินการขับเคล่ือนนโยบาย กํากับดูแลภารกิจให้เป็นไปตามกฎหมาย
ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาฝีมือแรงงานให้แก่ภาคประชาชน และการสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือ
แรงงาน การให้คําปรึกษาแนะนํา  การพัฒนาครูต้นแบบ เพ่ือรองรับการขยายภารกิจและการสร้าง
เครือข่าย พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานเพ่ือการมีงานทําผ่านระบบทวิภาคี-ไตรภาคี   
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4.5 บทบาทใหม่ตามกฎหมาย  
 ในการศึกษาอํานาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 และฉบับท่ีมีการแก้ไขเพ่ิมเติมพบว่า ได้กําหนดบทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานท้ัง 4 
ด้านท่ีต้องดําเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายในประเด็นท่ีสําคัญๆไว้หลายประเด็น ดังน้ี  

4.5.1.ผู้ขับเคลื่อนนโยบาย 
 1) กําหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการเก่ียวกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน การ

รับรองความรู้ความสามารถและกองทุน 
 2) เสนอแนะในการออกกฎกระทรวง ระเบียบ หรือประกาศต่อรัฐมนตรี 
 3) ออกระเบียบ หรือประกาศคณะกรรมการส่งเสริม กําหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับ

การส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และการรับรองความรู้ความสามารถ  
4.5.2.ผู้กํากับดูแล 
 1) อนุญาตให้เอกชนจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ

แรงงาน ศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ และสถานทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปทํางาน
ต่างประเทศ 

 2) ให้คําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน และกระบวนการ
วิเคราะห์ตําแหน่งงาน หรือการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ การ
จําแนกและกําหนดระดับความรู้ความสามารถของผู้ประกอบอาชีพ การกําหนดช่วงอัตราค่าจ้างท่ี
เหมาะสมกับระดับความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมในแต่ละสาขาอาชีพ เพ่ือประโยชน์ในการใช้
เป็นแนวทางในการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ  

 3) กํากับควบคุมดูแลการดําเนินการของภาคเอกชนให้เป็นไปตามกฎหมายและ
เป็นไปอย่างคุณภาพ อาทิ การตรวจติดตามการพัฒนาฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน การประเมินความรู้ความสามารถ   
  4) ให้การรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนหรือของผู้ประกอบกิจการ เพ่ือ
ประโยชน์ในการประกอบธุรกิจ หรือการพัฒนาบุคลากรของตน  
  5) ให้การรับรองหลักสูตรและค่าใช้จ่ายการฝึกอบรม เพ่ือใช้สิทธิประโยชน์ในการ
ขอลดหย่อนภาษีเงินได้เป็นกรณีพิเศษ อันเน่ืองจากสถานประกอบกิจการจัดให้มีการฝึกอบรม
ให้แก่ลูกจ้างของตน  

4.5.3.ผู้ส่งเสริมประสาน 
  1) ส่งเสริมให้ผู้ประกอบกิจการจ้างผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานหรือผู้
ผ่านการรับรองความรู้ความสามารถเป็นผู้ปฏิบัติงานในสถานประกอบกิจการ 
  2) ส่งเสริมให้มีการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน ศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ และสถานทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปทํางาน
ต่างประเทศ 



-63- 
 
  3) ส่งเสริมให้มีการแข่งขันฝีมือแรงงาน โดยเฉพาะการจัดให้มีการแข่งขันในสถาน
ประกอบกิจการหรือภาคเอกชน  
  4) ส่งเสริมให้มีการประสานงานระหว่างภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาฝีมือ
แรงงานและการใช้ทรัพยากรร่วมกัน  
  5) ส่งเสริมการดําเนินการประเมินและการรับรองความรู้ความสามารถในการ
ประกอบอาชีพ  
  6) ส่งเสริมให้มีการจัดตั้งองค์กรอาชีพและการมีส่วนร่วมในการดําเนินการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน และการรับรองความรู้ความสามารถ  
 4.5.4.ผู้ดําเนินการ 
  1) ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ  
  2) ดําเนินการฝึกอบรมหัวหน้างาน ฝึกอบรมผู้ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ฝึกอบรมการพัฒนาหลักสูตร  
  3) ดําเนินการบันทึกข้อมูลเพ่ิมเติมลงในสมุดประจําตัวให้บุคคลผู้ประกอบอาชีพ 
เพ่ือใช้ประโยชน์เป็นหลักฐานประกอบการพิจารณาการขอรับการรับรองความรู้ความสามารถใน
การประกอบอาชีพ  
 ผู้ขอรับการประเมินได้จัดทําสรุปการปรับบทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานท้ัง 4 ด้านน้ี
โดยสามารถอธิบายได้ตามแผนภาพท่ี13  แสดงให้เห็นถึงการปรับบทบาทท้ัง 4 ด้านว่ามีอะไรบ้าง 
ทําไมต้องทํา ทําท่ีไหน ทําเม่ือใด ต้องทําอย่างไร และใครบ้างท่ีจะต้องทําภารกิจเหล่าน้ัน เพ่ือให้
เข้าใจบทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานชัดเจนขึ้น  ดังน้ี 
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แผนภาพท่ี 13  แสดงการปรับบทบาทด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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การปรบับทบาท
ดานการพฒันา
ฝีมอืแรงงาน

4.ทาํเมือ่ไร

3.ทาํที่
ไหน

6.ใครทาํ 5.ทาํ
อยางไร

1.ทาํอะไร

2.ทาํไม
ตองทาํ

บทบาทการพฒันาฝีมอื
แรงงาน
1.ผูขบัเคลือ่นนโยบาย
    -จดัทําแผนพฒันา
ฝีมอืแรงงาน/พฒันา
กําลงัแรงงาน
    -จดัทําแผนแมบท
มาตรฐานฝีมอืแรงงาน
(ม.22,ม.26)
2.ผูกํากบัดแูล
    -อนุญาตใหเอกชน
จดัต ังศนูยตาง ๆ (ศนูย 
ฝึกอบรม,ศนูย ทดสอบ
,ศนูย ประเมนิ,สถาน
ทดสอบ)
    -รบัรองมาตรฐานฝีมอื
แรงงาน
    -รบัรองหลกัสตูรและ
คาใชจายในการฝึกอบรม
    -ตรวจตดิตามประเมนิ
คณุภาพ 4 ศนูย 
    -ใหคําปรกึษาแนะนํา
กระบวนการพฒันาฝีมอื
แรงงาน ,กระบวนการ
วเิคราะห ตําแหนงงาน 
การบรหิารคาจ างคาตอบ
ตามความรู ความสามารถ
3.ผูสงเสรมิประสาน
   -สงเสรมิการสราง
เครอืขายพฒันาฝีมอื
แรงงาน
   -สงเสรมิการสรางครู
ฝึกตนแบบพฒันาฝีมอื
แรงงาน
   -สงเสรมิการจดัทํา
มาตรฐานฝีมอืแรงงาน
   -สงเสรมิจดัต ังศนูย ท ัง 
สีศ่นูย 
   -สงเสรมินายจางจางผู
มฝีีมอืทํางาน
4.ผูดําเนนิการเองลดลง     

1.เพือ่เพิม่ความสามารถในการ
ประกอบอาชพีใหแกแรงงาน
2.เพือ่เพิม่ขดีความสามารถใน
การแขงขนัทางเศรษฐกจิใหแกผู 
ประกอบกจิการ
3.เพือ่แกไขปญัหาการขาด
แคลนแรงงานฝีมอื
4.เพือ่แกไขปญัหาผลติภาพ
แรงงานตํา่
5.เพือ่ลดความเหลือ่มลํ าทาง
สงัคมและปญัหาความม ัน่คง
6.เพือ่ตอบสนองยทุธศาสตรของ
ชาตใิห ประเทศไทยหลดุพนกบั
ดกัรายไดปานกลาง
7.เพือ่พฒันาประเทศใหกาวหนา
ทนัสมยั/ทนัเหตกุารณ
8.เพือ่ปรบับทบาทใหชดัเจนและ
ลดการทําเองแตสงเสรมิเอกชน
เพิม่ข ึน/มกีรอบอตัรากําลงัจํากดั

1.ภาครฐั
-ในหนวยงานของรฐัทีเ่กีย่วของ
โดยตรง เชน กรมพฒันาฝีมอื
แรงงาน 
-ในหนวยงานทีเ่กีย่วกบั
การศกึษาท ังภาครฐัและเอกชน
-หนวยงานองค กรปกครอง
ทองถิน่
2.ภาคเอกชน
-ในสถานประกอบกจิการ/ใน
หนวยงานของลกูจาง หรอื 
-กลุมอาชพี วสิาหกจิชุมชน 
-องค กรอาชพี
-สภาอุตสาหกรรม /-หอการคา
-องค กรลกูจาง
-หางรานท ัว่ไป

1.ภาครฐั
-หนวยงานของรฐั/ดําเนนิการ
ตามทีกํ่าหนดไวในแผนงาน
และงบประมาณประจําปี
2.ภาคเอกชน
-ตามปีปฏทินิงบประมาณของ
ตน
3.ตามลําดบัความจําเป็น
เรงดวนของสถานการณและ
ปญัหาอุปสรรคทีเ่กดิขึน
4.ทําอยางตอเนือ่งเป็นประจํา
สมํา่เสมอหรอืเป็นงานประจํา
ปกติ
5.ทําเมือ่พบวาปญัหาอุปสรรค
น ันยงัมอียูตามระดบัความ
รนุแรงของปญัหาน ันๆ
6.การปรบับทบาทใหม กรม
พฒันาฝีมอืแรงงานควรเรงรดั
ดําเนนิการทนัที่
7.ปรบัโครงสรางองค กร
8.แกไขประกาศคณะกรรมการ
9.พฒันาบุคลากรรองรบัการ
ปรบับทบาทใหม

ปรบับทบาท 3 เพิม่ 1 ลด (เพิม่ผู ขบัเคลือ่นนโยบาย,ผูกํากบัดแูล
,ผู สงเสรมิประสาน และลดผูดําเนนิการเอง/ทําเทาทีจํ่าเป็น)
1.กําหนดเป็นแผนพฒันากําลงัแรงงาน
2.สงเสรมิการจดัทํามาตรฐานฝีมอืแรงงานของตนและมาตรฐาน
ฝีมอืแรงงานแหงชาติ
3.สงเสรมิการจดัต ังศนูย ฝึกอบรมฝีมอืแรงงานเอกชน ศนูย 
ทดสอบมาตรฐานฝีมอืแรงงานเอกชน ศนูยประเมนิความรู 
ความสามารถเอกชน/องคกรอาชพี สถานทดสอบฝีมอืคนหางาน
เพือ่ไปทํางานตางประเทศ
4.สงเสรมิการสรางเครอืขายพฒันาฝีมอืแรงงาน และสรางครฝึูก
ตนแบบพฒันาฝีมอืแรงงานรองรบัการขยายภารกจิของกรม
5.ใหตําปรกึษาแนะนํากระบวนการพฒันาฝีมอืแรงงาน 
กระบวนการวเิคราะห ตาํแหนงงาน การบรหิารคาจางคาตอบแทน
6.สงเสรมิผูประกอบกจิการจางผูผานทดสอบฯ/ผานการรบัรอง
ความรู ความสามารถปฏบิตังิานในกจิการของตน
7.สงเสรมิการแขงขนัฝีมอืแรงงาน
(ภาครฐัลดการทําเอง แตสงเสรมิภาคเอกชนดาํเนนิการเพิม่ข ึน)

การปรบับทบาทดานการพฒันาฝีมอืแรงงาน

1.ภาครฐั /กรมพฒันาฝีมอื
แรงงาน
-หนวยงานของรฐัทีเ่กีย่วของ
โดยตรง เชน กรมพฒันาฝีมอื
แรงงาน 
-รวมกบัหนวยงานทีเ่กีย่วกบั
การศกึษาท ังภาครฐัและเอกชน
-รวมกบัหนวยงานองคกร
ปกครองทองถิน่
2.รวมกบัภาคเอกชน
-ผูประกอบกจิการ/ลกูจาง
-กลุมอาชพี วสิาหกจิชุมชน
-องคกรอาชพี
-สภาอุตสาหกรรม
-หอการคา
-องค กรลกูจาง
-หางรานท ัว่ไป ฯลฯ

ปจัจยัสูความสาํเร็จ
1.ปรบัโครงสราง
2.แกไขประกาศ
3.พฒันาบุคลากร
4.สรางเครอืขาย
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4.6 บทบาทภารกิจใหม่แบ่งตามหน่วยงาน 

เม่ือแบ่งโครงสร้างตามบทบาทภารกิจท่ีจะปรับใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถแบ่ง
การดําเนินงานของหน่วยงานเป็น 5 ภารกิจ สรุปดังน้ี 

1) ภารกิจขับเคลื่อนนโยบาย (Policy Advisor) 

 

2) ภารกิจด้านกํากับดูแล (Regulator) 

 

 

3) ภารกิจด้านการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (Facilitator/Coordinator) 
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4) ภารกิจด้านการเป็นผู้ดําเนินงานพัฒนาฝีมือแรงงาน (Operator) 

 

 

 

5) ภารกิจสนับสนุน(Supporter) 

ภารกิจสนับสนุน

สํานักผู้ตรวจราชการกรม

กลุ่มกฎหมาย

สํานักงานเลขานุการกรม กลุ่มตรวจสอบภายใน

กองคลังกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร

กองการเจ้าหน้าที่
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4.7 ยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงานตามบทบาทใหม่ 

แผนภาพท่ี ๑4  กรอบยุทธศาสตร์ท้ัง 4 ด้าน 

 

 

แผนภาพท่ี ๑5 ความสอดคล้องระหว่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ของยุทธศาสตร์การปรับ
บทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

 

มาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน 

จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน ให้ครอบคลุมสาขา
อาชีพสําคัญของประเทศ และผลักดันให้หน่วยงาน

รัฐและเอกชนใช้มาตรฐานฝีมือแรงงาน

การฝึกอบรม
จัดการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตาม

มาตรฐานฝีมือแรงงาน

ส่งเสริมหน่วยงานเครือข่ายให้
ร่วมดําเนินงาน
แบบบูรณาการ

ส่งเสริมหน่วยงานเครือข่ายโดยเฉพาะผู้ประกอบ
กิจการภาคเอกชนให้ร่วมพัฒนามาตรฐานฝีมือฯ 
จัดการฝึกอบรมและการทดสอบฯ โดยมีสิทธิ

ประโยชน์ทางภาษีและการอุดหนุนงบประมาณ
จากกองทุนต่างๆ เป็นแรงกระตุ้น

(1) 

(2) 

(3) 

ยกระดับระบบการบริหารจัดการ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ของการดําเนินงาน ตลอดจน

เพ่ิมขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร
(4) 

วิสัยทัศน ์

กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานขับเคลื่อนระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานให้กําลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
ท่ัวประเทศ มีมาตรฐานฝีมือแรงงานและมสีมรรถนะ ศักยภาพการทํางานได้มาตรฐานสากล 

พนัธกิจที่ 1 
ขับเคล่ือนการดําเนินงาน

ตามนโยบายด้านการพัฒนา
ฝีมือแรงงานของประเทศ 

พนัธกิจที่ 2 
กํากับดูแลด้านมาตรฐาน

ฝีมือแรงงาน  

พนัธกิจที่ 3 
ขับเคล่ือนการส่งเสริมและให้
คําปรึกษาให้เกิดระบบการ

พัฒนาฝีมือแรงงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน  

พนัธกิจที่ 4 
ดําเนินการฝึกและทดสอบ

ฝีมือแรงงาน 

ยุทธศาสตรท์ี่ 1 
การพัฒนามาตรฐานฝีมือ

แรงงาน  

ยุทธศาสตรท์ี ่2 
ด้านการฝึกอบรม 

ยุทธศาสตรท์ี่ 3 
ด้านส่งเสริมหน่วยงาน

เครือข่ายให้ร่วมดําเนินงาน 
แบบบูรณาการ 

ยุทธศาสตรท์ี่ 4 
ด้านการยกระดับระบบการ

บริหารจัดการ 
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เพ่ือให้การปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความ
ชัดเจน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมีการกําหนดวิสัยทัศน์พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และให้มีความ
สอดคล้องกัน (ตามแผนภาพท่ี 14 และแผนภาพท่ี 15) ดังน้ี  

วิสัยทัศน์ 
  “กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานขับเคล่ือนระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานให้กําลัง
แรงงานและผู้ประกอบกิจการท่ัวประเทศ มีมาตรฐานฝีมือแรงงานและมีสมรรถนะ ศักยภาพการ
ทํางานได้มาตรฐานสากล” 

พันธกิจ 
๑)ขับเคล่ือนการดําเนินงานตามนโยบายด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานของประเทศตั้งแต่การ

กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์และแผน การจัดการทรัพยากร การบูรณาการการดําเนินงานและการ
ติดตามประเมินผล โดยการทํางานร่วมกันระหว่างหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องทุกภาคส่วน 

๒)กํากับดูแลด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยประกอบด้วยการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติการกํากับคุณภาพระบบการฝึกและทดสอบฝีมือแรงงานของกรมฯและหน่วยงานเครือข่าย 

๓) ส่งเสริมและให้คําปรึกษาให้เกิดระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพและย่ังยืน 
ในหน่วยงานภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ศูนย์ฝึกฝีมือภาคเอกชน และสถาน
ประกอบกิจการ  

๔)ดําเนินการฝึกและทดสอบฝีมือแรงงานท่ีมีมาตรฐาน มีคุณภาพ สอดคล้องกับความ
ต้องการกําลังคนของประเทศ 

 ยุทธศาสตร์ 
 การพัฒนาฝีมือแรงงานในช่วงท่ีผ่านมาเป็นการพัฒนาเพ่ือการมีงานทํา ในปัจจุบันน้ีเป็น
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพแรงงานและในอนาคตกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องมุ่งสู่การพัฒนาท่ี
ย่ังยืน การกําหนดยุทธศาสตร์เพ่ือรักษาความได้เปรียบกับประเทศท่ีเป็นคู่แข่งขันทางเศรษฐกิจใน
เวทีโลก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมียุทธศาสตร์ ดังน้ี 

๑)ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยมีจุดเน้นคือ การจัดทํามาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพสําคัญของประเทศ และผลักดันให้หน่วยงานรัฐและเอกชน
ใช้มาตรฐานฝีมือแรงงาน 

๒)ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม โดยมีจุดเน้นคือ ขยายขอบเขตการจัดฝึกอบรมและการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานตามมาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นวงกว้าง 

๓)ยุทธศาสตร์ด้านการส่งเสริมหน่วยงานเครือข่ายให้ร่วมดําเนินงานแบบบูรณาการ เช่น 
ส่งเสริมหน่วยงานเครือข่าย โดยเฉพาะผู้ประกอบกิจการภาคเอกชนให้ร่วมพัฒนามาตรฐาน 
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ฝีมือแรงงาน จัดการฝึกอบรมและการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยมีสิทธิประโยชน์ทางภาษี
และการอุดหนุนงบประมาณจากกองทุนต่างๆ เป็นแรงกระตุ้น 

๔) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ของการดําเนินงาน ตลอดจนเพ่ิมขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร 

 
4.8 ทิศทางการดําเนินการขับเคลื่อนการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามบทบาทใหม่ 

โดยมีทิศทางการดําเนินการขับเคล่ือนการบริหารการเปล่ียนแปลงให้เป็นไปตามบทบาท
ใหม่โดยกําหนดแผนงานและเป้าหมายซึ่งอธิบายรายละเอียดได้ตามตารางท่ี 8พัฒนาการกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันและในอนาคตดังน้ี 

4.8.1 แผนบริหารการเปลี่ยนแปลง พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๒  
 ๑) แผนบริหารการเปลี่ยนแปลง พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๖๒ 

ช่วง พ.ศ. 2558-2562 ถือเป็นช่วงของการส่งเสริมการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน (Labour 
Productivity)ซึ่งในช่วง พ.ศ. 2563 -2567 จะเป็นช่วงระยะสร้างความย่ังยืนต่อไป  

2) จุดเน้นการดําเนินงาน: Operator 
- พัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ (ม.22) ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพสําคัญ

ท้ังหมด และส่งเสริมสถานประกอบกิจการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตน (ม.26) 
- เน้นการรับรอง (Accreditation) ร่วมฝึกกับสถานประกอบกิจการ และส่งเสริม

เครือข่ายฯ ดําเนินงาน 
- ให้คําปรึกษาสถานประกอบกิจการเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น 

การจัดทํามาตรฐานการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและหลักสูตร การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ฯลฯ 
3) เป้าหมายของการดําเนินการเบื้องต้น 

- มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ :~๔๕๐ ตําแหน่งงาน (โดยร่วมกับสมาคม/สภา
ธุรกิจอุตสาหกรรม) 

- มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน(ผู้ประกอบกิจการ) :~ 300 ตําแหน่งงาน 
- หน่วยงานเครือข่ายท่ีได้รับการรับรอง (Accreditation) : ~ 300 หน่วย 
- ฝึกอบรมฝีมือแรงงานผ่านเครือข่ายฯ :~ 5 ล้านคน 
- ฝึกอบรมฝีมือแรงงานผ่านกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน :~ 3 แสนคน(เท่าท่ีจําเป็นและ

ท่ีกฎหมายกําหนดหรือสาขาท่ีจําเป็นต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจ/ขาดแคลน)  
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ตารางท่ี 8 พัฒนาการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันและในอนาคต 

 อดีต - พ.ศ. 2557 พ.ศ. 2558 - 2562 พ.ศ. 2563-2567 

จุดประสงค์ เพ่ิมการมีงานทํา
(Employment) 

เพ่ิมผลิตภาพแรงงาน(Productivity) 
และความสามารถท่ีจะได้รับการจ้าง

งาน (Employability) 

สร้างความย่ังยืน
(Sustainability) 

จุดเน้นการ
ดําเนินงาน 

Operation 
• จัดทําและพัฒนามาตรฐาน

ฝีมือแรงงานแห่งชาติในสาขา
อาชีพหลัก   

• เน้นการฝึกฝีมือสายขาด
แคลน/รองรับการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจและการทดสอบ
ฝีมือ 
ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

Facilitation 
• พัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ

ให้ครอบคลุมสาขาอาชีพสําคัญ
ท้ังหมดและส่งเสริมผู้ประกอบกิจการ
จัดทํามาตรฐานฝมีือแรงงานของตน 

• เน้นการรับรอง (Accreditation)/ร่วม
ฝึกกับสถานประกอบกิจการ และ
ส่งเสริมเครือข่ายฯ ดาํเนินงาน  

• ให้คําปรึกษาสถานประกอบกิจการ
เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาฝมีือ
แรงงาน เช่น การจัดทํามาตรฐานฝึก
ฝีมือและหลักสูตร  การทดสอบ ฯลฯ 

Regulation 
• ส่งเสริมให้สมาคม

วิชาชีพ/อาชีพเป็น
ผู้ดําเนินการด้านการ
พัฒนามาตรฐานฝีมือ
แรงงาน ฝึกอบรม และ
ทดสอบ   โดยกรม
พัฒนาฝีมือแรงงงาน
เป็นหน่วยกํากับดูแล
ด้านคุณภาพและธรร
มาภิบาล 

เป้าหมาย 
ณวันสิ้นสุด
ช่วง
ระยะเวลา 

• มาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ : 147 สาขาอาชีพ 

• ฝึกฝีมือแรงงาน : 3-4 แสน
คนต่อปี 

• ส่งเสริมผา่นระบบสิทธิ
ประโยชน์ทางภาษี : 4-5 ล้าน
คนต่อปี 

(สถานะปัจจุบัน) 

• มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ : 
~450 ตําแหน่งงาน (โดยร่วมกับ
สมาคม/สภาธุรกิจอุตสาหกรรม) 

• มาตรฐานฝีมือแรงงานของผู้ประกอบ
กิจการ : ~300 ตําแหน่งงาน 

• หน่วยงานเครือข่ายท่ีได้รับการรับรอง 
(Accreditation): ~300 หน่วย 

• ส่งเสริมการฝึกฝมีือแรงงานผ่าน
เครือข่ายฯ : 5 ล้านคน 

• ฝึกฝีมือแรงงานผ่านกรมพัฒนาฝีมอื
แรงงาน : 3 แสนคน 

• มีสมาคมวิชาชีพ/อาชีพ
เครือข่ายครบ 
ทุกอุตสาหกรรมสําคัญ 

• มีมาตรฐานฝมีือแรงงาน
แห่งชาติ  
ครบทุกสาขาอาชีพ 

• กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน
ทําหน้าท่ีเป็นผู้กํากับ
ดูแลด้านคุณภาพและ 
ธรรมาภิบาลของศูนย์
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
และทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน 
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แผนภาพท่ี ๑6แนวคิดการปรับโครงสร้างสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาพรวม 

 

 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมีการปรับโครงสร้างสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานเป็น 2 ระดับ

คือ ระดับสูงและระดับมาตรฐานเพ่ือให้รองรับกับการกําหนดบทบาทภารกิจและกิจกรรมท่ีสําคัญๆ 
พร้อมท้ังวางยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ในการดําเนินการ และเป้าหมาย โดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีกําลังจะ
มีการปรับเปล่ียนบทบาทใหม่ให้มีความชัดเจน ดังต่อไปน้ี  

 
ตารางท่ี 9บทบาท ภารกิจและกิจกรรมท่ีสําคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานตามบทบาทใหม่ 

 
บทบาท ภารกิจ กิจกรรมหลัก 

1. ผู้ขับเคลื่อนนโยบาย  
(Policy Advisor) 

จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงาน (กพร.ปช.) - จัดทําแผนพัฒนาแรงงานระดับประเทศ 
กําหนดสาขาอาชีพท่ีจะส่งเสริม 1. วิเคราะห์รวบรวมความคิดเห็นจากภาคส่วนต่างๆ 

2. วิเคราะห์รวบรวมข้อมูลจากสถาบันฯ ในพื้นท่ี 
3. เสนอรัฐมนตรีกําหนดสาขาอาชีพ ผ่าน คณะกรรมการส่งเสริมฯ 

ทําหน้าท่ีฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ดําเนินงานตามหน้าท่ีฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

 ผลักดันการบูรณาการโดยกลไก กพร.ปช./
กพร.ปจ. 

- เป็นฝ่ายเลขานุการและร่วมผลักดันการบูรณาการให้เป็นไปตาม
แผนงาน โดยกลไก กพร.ปช. 

2. ผู้กํากับดูแล  
(Regulator) 

จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ/
กํากับการใช้มาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติในการทดสอบฯ 

1. จัดทําแผนแม่บทการจัดทํามาตรฐานฝีมอืแรงงานแห่งชาติ/กํากับ
การใช้ทดสอบ 

2. ร่วมกับสมาคม/สภาธุรกจิอุตสาหกรรม เพื่อจัดทํามาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติ 

 ออกใบอนุญาตผู้ดําเนินการทดสอบ/
สถาบันฝึกอบรมฝีมือแรงงาน/ศูนย์
ประเมินความรู้ความสามารถ 

1. กําหนดหลักเกณฑ์ วธิีการ และเง่ือนไขในการออกใบอนุญาตผู้
ทดสอบและสถาบันฝึก/การประเมินความรู้ความสามารถ 
(กระจายอํานาจให้หน่วยงานในพื้นท่ี) 

2. ดําเนินการกระบวนการให้ใบอนุญาตตามกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับ
ตามกฎหมายท่ีเกีย่วข้อง 

 กํากับดูแลคุณภาพการทดสอบ/การฝึก/
การประเมินความรู้ความสามารถ 

1. กําหนดหลักเกณฑ์ในการกํากับดูแลคุณภาพการให้บริการการ
ทดสอบ/การฝึกอบรม/การประเมินความรู้ความสามารถ 
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สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค......

ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัด

ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัด

ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัด

โครงสร้างเดิม

สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานระดับมาตรฐาน

สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานระดับ

มาตรฐาน

สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานระดับสูง

สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานระดับสูง

โครงสร้างใหม่



ตารางท่ี 9 บทบาท ภารกิจและกิจกรรมท่ีสําคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานตามบทบาทใหม่ 
(ต่อ) 

 
บทบาท ภารกิจ กิจกรรมหลัก 

3. ผู้ส่งเสริม/ประสาน 
(Facilitator/Coordinator) 

ส่งเสริมการจัดทํามาตรฐานฝีมือ
แรงงานของตน (มาตรา 26) 

1. กําหนดหลักเกณฑ์ วธิีการ และเง่ือนไขในการขอรับรอง 
2. ดําเนินการกระบวนการให้การรับรองตามกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับ

ตามกฎหมายท่ีเกีย่วข้อง (มีการมอบอาํนาจให้พื้นท่ีดําเนินการ/
แต่งต้ังอนุกรรมการ 2 คณะ) คือ-  อนุกรรมการกําหนดมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานของตน-  อนุกรรมการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของตน) 

3. รวบรวมผลการรับรองมาตรฐานฯของตนในพื้นท่ีเพื่อนําเสนอ
รายงานผลต่อคกก.ส่งเสริมฯ ทราบ 

ส่งเสริมผู้ประกอบกิจการใหจ้ัดต้ัง
สถาบันฝึกฯ และทดสอบฯ ตาม
มาตรฐานฝีมือแรงงานของตนและ
ส่งเสริมองค์กรอาชีพจัดต้ังศูนย์
ประเมินความรู้ความสามารถ 

กําหนดหลักเกณฑ์ วธิีการ และเง่ือนไขในการรับ 
คําขอ การอนุญาต (มอบอาํนาจให้พื้นท่ี) 

 พิจารณาหลักสูตร และรายละเอียด
ค่าใช้จ่ายฝึกอบรมท่ียื่นคําขอเพื่อ
นําไปขอรับสิทธิและประโยชน์ตาม
กฎหมาย 

1. กําหนดหลักเกณฑ์ วธิีการ เง่ือนไขในการเห็นชอบหลักสูตร 
ค่าใช้จ่ายฝึกอบรม เพื่อขอรับสิทธิประโยชน์ (มอบอํานาจให้พื้นท่ี) 

2. ออกหนังสือรับรอง ให้ความเห็นชอบ (ในส่วนท่ียื่นคําขอต่อ
ส่วนกลาง/ส่วนพื้นท่ีมกีารมอบอํานาจให้พื้นท่ี) 

 จัดให้มีการแข่งขันฝีมือแรงงาน  จัดการแข่งขันฝีมือแรงงานระดับชาติและนานาชาติ 
บริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน (สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการ
จัดทําหลักสูตรฐานสมรรถนะ/การ
แข่งขันฝีมือแรงงาน/การฝึกอบรม/
การจัดทํามาตรฐานฯของตน) 

1. จัดทํา/ปรับปรุงระเบียบท่ีกาํหนด หลักเกณฑ์ วิธกีาร และเง่ือนไข
การใช้จ่ายเงินจากกองทุนฯ 

2. บริหารจัดการกองทุนฯ 
3. ส่ือสารประชาสัมพันธ์การใช้ประโยชน์กองทุนฯ 

สร้างและส่งเสริมเครือข่ายพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

1. สร้างระบบเครือข่ายท่ีมีความเข้มแข็งและส่งเสริมภาคเอกชน 
(สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย/ 
สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย/สถานประกอบกจิการ/กลุ่ม
อาชีพ/วิสาหกจิชุมชน) และหน่วยงานภาครัฐให้มีส่วนร่วมในการ
พัฒนาฝีมือแรงงานและเป็นเครือข่ายพฒันาฝีมือแรงงาน 

 ดําเนินการร่วมกับสถาบันการศึกษา สร้างความร่วมมือ/จัดทําบันทึกขอ้ตกลงและร่วมดําเนินงาน
ระหว่างกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา/สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

4. ผู้ดําเนินงาน (Operator) ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 1. ฝึกอบรมบุคลากรฝึกให้มอีงค์ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน/พัฒนาระบบการบริหารจดัการกระบวนการผลิต 
และหลักสูตรอื่นๆ ตามท่ีกาํหนด อาทิ เทคนิคการจัดทํามาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน เทคนิคการสอนงาน เทคนิคการควบคุมการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรมและประเมินผล เป็นต้น  

2. กําหนดมาตรฐานหลักสูตร (Curriculum Standard)  
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 1. จัดทํา/ปรับปรุงระเบียบท่ีกาํหนด หลักเกณฑ์ วิธกีาร และเง่ือนไข

การทดสอบฝีมือแรงงาน 
2. จัดทําวธิีการทดสอบตามมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติที่

ประกาศใช้ 
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ตารางที่ 10 ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์การดําเนินการในปี 2558-2562 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์การดําเนินการในปี 2558-2562 
ปีที่ดําเนินการ (ปีงบประมาณ พ.ศ.) 

2558 2559 2560 2561 2562 
ยุทธศาสตร์ที่ 1: การพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน      

ก. กําหนดแผนแม่บทการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน /     
ข. เร่งยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันและจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานใหม่เพิ่มเติม โดยร่วมกับสมาคม/สภาธุรกิจอุตสาหกรรม / / / / / 
ค. เชื่อมโยงระบบมาตรฐานฝมีือแรงงานเข้ากับระบบคุณวุฒิแห่งชาต ิ  / /   
ง. ผลักดันการนํามาตรฐานฯ ไปใช้ในภาครัฐและเอกชน โดยการใช้มาตรการกึ่งบังคับ และ/หรือการให้แรงจูงใจ / / /   
จ. เร่งพัฒนาและขยายการให้บริการทดสอบฝมีือแรงงาน ให้เพียงพอและมีคุณภาพ / / / / / 

ยุทธศาสตร์ที่ 2: การพัฒนาการฝึกอบรม      
ก. ยกระดับคุณภาพการฝึกฝมีือแรงงานที่ดําเนินการอยู่แล้ว / /    
ข. รับรอง (Accreditation) ศูนย์ฝึกอบรมฝมีือแรงงานภาครัฐและภาคเอกชน ดําเนินการฝึกอบรมตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน / / / / / 
ค. ปรับภาพลักษณ์ (Re-branding) และสื่อสารความเข้าใจกับสาธารณะเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพทักษะ / / /   

ยุทธศาสตร์ที่ 3: การส่งเสริมหน่วยงานเครือข่ายให้ร่วมดําเนินงานแบบบูรณาการ      
ก. ให้คําปรึกษาและร่วมจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน การฝึกอบรม การทดสอบ แก่สถานประกอบกิจการ/กลุ่มอาชีพทุกระดับ / / / / / 
ข. ร่วมกับสถาบันอาชีวศึกษา และสถาบันการศึกษา/ฝึกอบรมอื่นๆ จัดหลักสูตรร่วมแบบทวิภาคี ไตรภาคี พหุภาคี / / / / / 
ค. ปรับหลักเกณฑ์การดําเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นกลไกกระตุ้น/สร้างแรงจูงใจตามกระบวนการฝึกอบรม/ทดสอบ/ส่งเสริม  /    

ยุทธศาสตร์ที่ 4: การยกระดับระบบการบริหารจัดการ      
ก. การปรับโครงสร้างส่วนกลาง ยกระดับสถาบันและการทํา Zoning ตามบริบท / / / / / 
ข. ส่งเสริมบทบาทของ กพร.ปช. และ กพร.ปจ. ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และบูรณาการ / / / / / 
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ตารางท่ี ๑1 เป้าหมายการดําเนินการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2558-2560 

ภารกิจ กิจกรรม หน่วยนับ ผลการดําเนินการ
เฉลี่ย 3 ปีย้อนหลัง 

ผลการ
ดําเนินการ

2557 

เป้าหมายการดําเนินการ (ปี) 
2558 2559 2560 

1. เพิ่มภารกิจขับเคล่ือน
นโยบายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

1.1 จั ดทํ าแผนพัฒนา กํ า ลั ง แรง ง าน
แห่งชาติ รายอุตสาหกรรม 

กลุ่ม
อุตสาหกรรม 

0 0 3 10 20 

1.2 จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับ
จังหวัด 

จังหวัด 0 0 77 77 77 

2. เพิ่มภารกิจกํากับดูแล
ระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

2.1 มาตรฐานฝีมือแรงงาน       
1) มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 

(มาตรา 22) 
ฉบับ (สะสม) 54 92 150 180 200 

2) มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 
(มาตรา 26) 

ฉบับ (สะสม) 0 0 77 300 500 

2.2 การออกใบอนุญาตและกํากับดูแล
ศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

      

1) จัดฝึกอบรมผู้ทดสอบมาตรฯ คน (สะสม) 2000 2600 3500 5000 8000 
2) ออกใบอนุญาตศูนย์ทดสอบฯ แห่ง (สะสม) 67 76 150 300 500 
3) ตรวจประเมินศูนย์ทดสอบฯ แห่ง (สะสม) N/A N/A 50 240 400 

3. เพิ่มภารกิจส่งเสริม/
ประสานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสถาน
ประกอบกจิการ 

3.1 กา รส่ ง เ ส ริ มผ่ า นมาต รกา รสิท ธิ
ประโยชน์ตามพระราชบัญญัติส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

      

1) สถานประกอบกิจการที่ย่ืนขอรับ
สิทธิประโยชน์ฯ 

แห่งต่อปี 9,000 9,000 10,000 12,000 20,000 

2) หลักสูตรที่ผ่านความเห็นชอบตาม
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

แห่งต่อปี N/A 135000 140000 145000 150000 

3) ผู้ รั บ ก า ร ฝึ กอ บร ม โ ดย สถ า น
ประกอบการภายใต้มาตรการสิทธิ
ประโยชน์ฯ 

คนต่อป ี 3,500,000 3,900,000 4,000,000 4,500,000 5,000,000 

4) มูลค่ าสิท ธิประโยชน์ทางภา ษี 
ที่สถานประกอบกิจการได้รับ 

ล้านบาทต่อป ี 1,800 1,800 1,800 1,900 2,000 

3.2 การให้คําปรึกษาด้านการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

      

1) สถานประกอบกิจการที่ ได้ รับ
คําปรึกษาด้านการพัฒนาฝี มือ
แรงงาน 

แห่งต่อปี 0 0 200 1000 5,000 

2) ก ลุ่ ม อ า ชี พ / วิ ส า ห กิ จ ชุ ม ช น 
ที่ได้รับคําปรึกษาด้านการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

กลุ่มต่อปี 0 0 200 500 1,000 

3.3 การทดสอบโดยศูนย์ทดสอบฯและ
ศู น ย์ ฝึ ก อ บ ร ม ฯ  เ ค รื อ ข่ า ย 
ที่ได้รับใบอนุญาต 

      

การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
โดยศูนย์ทดสอบฯ เครือข่าย 

คนต่อป ี N/A N/A 500 11,000 55,000 

4. ลดภารกิจการดําเนินการ
เอง-แต่ทําเท่าท่ีจําเป็น
(ฝึกอบรม/ทดสอบฯ)โดย
เน้นคุณภาพและที่
กฎหมายกําหนดหรือสาขา
ที่จําเป็นต่อการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจ/ขาดแคลน 

4.1 การดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน 

      

จํานวนผู้เข้ารับการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
(กฎหมายกําหนด) 

คนต่อป ี 39,000 40,000 45,000 45,000 45,000 

4.2 การดําเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน       
จํานวนผู้ เข้า รับการฝึกอบรมฝี มือ
แร ง ง า น (ส า ข าที่ จํ า เป็ นต่ อกา ร
ขยายตัวทางเศรษฐกิจ/ขาดแคลน) 

คนต่อป ี 190,000 200,000 205,000 220,000 350,000 
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4.9 การเปรียบเทียบบทบาทตามภารกิจเดิมและภารกิจใหม่ 

สรุปผลการศึกษาเปรียบเทียบบทบาทตามภารกิจเดิมและภารกิจใหม่ในการปรับบทบาท
ใหม่ท้ัง 4 ด้านของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเน้นในภารกิจท่ีสําคัญๆของหน่วยงานทั้งในท่ีต้ังอยู่
ในส่วนกลางและหน่วยงานในส่วนที่ต้ังอยู่ในพ้ืนท่ีให้สอดคล้องรับกับบาทบาทใหม่และกฎหมายท่ี
เกี่ยวข้องซึ่งหน่วยงานที่มีหน้าท่ีรับผิดชอบจักต้องดําเนินการจัดทําแผนงานและแนวทางหรือออก
มาตรการรองรับการขับเคลื่อนตามบทบาทใหม่ โดยกําหนดบทบาทและภารกิจการพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้มีความชัดเจน ดังอธิบายได้ตามแผนภาพแผนงานและแนวทางหรือออกมาตรการรองรับ
การขับเคลื่อนตามบทบาทใหม่ดังน้ี  

 
แผนภาพท่ี ๑7 เปรียบเทียบบทบาทตามภารกิจเดิมและภารกิจใหม ่

 

     ท่ี      กิจกรรมหลัก
ภารกิจเดิม ภารกิจใหม่

หมายเหตุ
ส่วนกลาง พื้นท่ี ส่วนกลาง พื้นท่ี

๑ จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงาน
ระดับประเทศ (กพร.ปช.) - - � - ผลักดันจริงจัง

๒ จัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับ
จังหวัด  (กพร.ปจ.) - - - � ผลักดันจริงจัง

๓ จัดทําแผนแม่บทมาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ - - �

ผลักดันจริงจัง

๔ จัดทําแผนพัฒนาระบบสารสนเทศ 
ระดับกรม - - �

ผลักดันจริงจัง

๕
จัดทําแผนแม่บทส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงานว่าด้วยเงินอุดหนุนกองทุน
และสิทธิประโยชน์

- - �
ผลักดันจริงจัง

๖
จัดทําแผนแม่บทปรับปรุง กฎ  ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ วิธีการ เง่ือนไขและอื่นๆท่ี
เก่ียวข้อง 

- - �
ผลักดันจริงจัง

๗ จัดทําแผนแม่บทในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพื่อรองรับบทบาทใหม่ - - �

ผลักดันจริงจัง

๑. บทบาทด้านการขับเคลื่อนนโยบาย
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ท่ี กิจกรรมหลัก
ภารกิจเดิม ภารกิจหม่

หมายเหตุ
ส่วนกลาง พื้นท่ี ส่วนกลาง พ้ืนท่ี

๑
กํากับดูแลการนํามาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติ(ม.22)ไปใช้ในการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน

���� - ���� ����
ควบคุมเชิง
คุณภาพ

๒
กํากับดูแลการจัดทํา/การพัฒนา/การ
นํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 
(ม.26) ไปใช้ในสถานประกอบกิจการ

���� - ���� ����
มอบอํานาจให้
พื้นท่ี

๓
กํากับดูแลการอนุญาต/ต่อ/พักใช้/
ยกเลิก/เพิกถอนใบอนุญาตของศูนย์
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์ทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน ศูนย์ประเมิน
ความรู้ความสามารถและสถาน
ทดสอบฝีมือคนหางานเพื่อไปทํางาน
ในต่างประเทศ 

���� - ���� ����
มอบอํานาจให้
พื้นท่ี

๔
กํากับดูแลการออกใบอนุญาตผู้ทํา
หน้าท่ีเป็นผู้ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานในฐานะเป็นกรรมการ
ควบคุมการทดสอบฯ

���� - ���� ����
มอบอํานาจให้
พื้นท่ี

๒. บทบาทด้านการกํากับดูแล

ท่ี กิจกรรมหลัก
ภารกิจเดิม ภารกิจใหม่

หมายเหตุส่วนกลาง พื้นท่ี ส่วนกลาง พื้นท่ี

๕
การตรวจประเมินคุณภาพเครือข่ายเอกชน 
ในฐานะเป็นศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน ศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์
ประเมินความรู้ความสามารถ และสถาน
ทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปทํางานใน
ต่างประเทศตามท่ีได้รับอนุญาต

���� - - ����
มอบอํานาจให้
พื้นท่ี

๖
การตรวจติดตามการออกหนังสือรับรองให้
ผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของตน (ม.26) ส่วนการออกหนังสือ
รับรองให้ผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติเป็นหน้าท่ีของนาย
ทะเบียน 

- ���� - ����

๗
การออกหนังสือรับรองหลักสูตรและ
รายการค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมตาม 
พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 

���� ���� - ����

ขยายหน่วย
ให้บริการใน
เขตพ้ืนท่ี 
กทม.

๘
การออกหนังสือรับรองวิทยากรประจํา
เครือข่ายพัฒนาฝีมือแรงงาน - - - ����

ปรับกฎหมาย
รองรับ
บทบาทใหม่

๙
การออกหนังสือรับรองผู้ผ่านการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานของศูนย์ฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานเอกชน ���� - - ����

ปรับกฎหมาย
รองรับ
บทบาทใหม่

๒. บทบาทด้านการกํากับดูแล  (ต่อ)
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ท่ี กิจกรรมหลัก
ภารกิจเดิม ภารกิจใหม่

หมายเหตุส่วนกลาง พ้ืนท่ี ส่วนกลาง พื้นท่ี

๑
ส่งเสริมให้ภาคเอกชน/สถานประกอบกิจการ
จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตน (ม.26) 
ตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545

���� - - ����
ปรับประกาศ
หลักเกณฑ์/มอบ
อํานาจให้พื้นท่ี

๒
ส่งเสริมภาคเอกชน/ภาคส่วนอื่นให้จัดตั้งศูนย์
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์ทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน ศูนย์ประเมินความรู้
ความสามารถ และสถานทอสอบฝีมือ
คนหางาน

���� - - ����

ปรับประกาศ
หลักเกณฑ์/
ส่งเสริมการสร้าง
เครือข่าย/ให้สิทธิ
ประโยชน์/เงิน
อุดหนุนกองทุน

๓
ส่งเสริมการจัดทําหลักสูตรการฝึกอบรมอิง
ฐานสมรรถนะ และการฝึกอบรมตาม
หลักสูตรท่ัวไป - - - ����

ปรับประกาศ
หลักเกณฑ์การ
รับรองหลักสูตร

๔
ส่งเสริมการวิจัย /พัฒนางานวิชาการ และ
นวัตกรรมด้านพัฒนาฝีมือแรงงาน

���� - ���� -
รองรับบทบาท
ใหม่/ให้สอดคล้อง
กับแผนแม่บทและ
นโยบาย

๕
ส่งเสริมผู้ประกอบกิจการจ้างผู้ผ่านการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและผู้ผ่าน
การรับรองความรู้ความสามารถปฏิบัติงาน
ในสถานประกอบกิจการ

- - ����
����

รองรับบทบาท
ใหม่/เพ่ิมขีด
ความสามารถใน
การแข่งขันทาง
เศรษฐกิจ

๓. บทบาทด้านการส่งเสริม/ประสาน

 
 

ท่ี กิจกรรมหลัก
ภารกิจเดิม ภารกิจใหม่

หมายเหตุส่วนกลาง พ้ืนท่ี ส่วนกลาง พ้ืนท่ี

๖ ส่งเสริมให้ภาคเอกชนจัดการแข่งขันฝีมือ
แรงงานในสถานประกอบกิจการ

- - - ����

กําหนดมาตรการ
ส่งเสริมให้สิทธิ
ประโยชน์/เงิน
อุดหนุนกองทุน

๗
ส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน/ส่งเสริมการให้กู้ยืมเงินกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน

���� - ���� ����
ปรับ กฎ ระเบียบ
ท่ีเกี่ยวข้อง

๘ ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้ภาคเอกชนหรือภาคส่วนอ่ืน

���� - ���� ����
กําหนดมาตรการ
ส่งเสริมเครือข่าย

๙ ส่งเสริมการบูรณาการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ร่วมกับภาคการศึกษาของรัฐและเอกชน

���� - ���� ����
กําหนดแนวทาง
ความร่วมมือ

๑๐ ส่งเสริมการเช่ือมโยงมาตรฐานฝีมือแรงงาน
กับคุณวุฒิวิชาชีพและกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ

- - ���� ����

กําหนดแนวทาง
ความร่วมมือและ
ข้ันตอนการ
เช่ือมโยงร่วมกัน

๑๑
ส่งเสริมการประเมินและรับรองความรู้
ความสามารถแก่ผู้ประกอบอาชีพควบคุม
หรืออันตรายต่อสาธารณะ

- - ���� ����
กําหนดแนวทาง
การส่งเสริม

๓. บทบาทด้านการส่งเสริม/ประสาน (ต่อ)
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ท่ี กิจกรรมหลัก
ภารกิจเดิม ภารกิจใหม่

หมายเหตุส่วนกลาง พื้นท่ี ส่วนกลาง พ้ืนท่ี

๑
จัดทําหลักสูตรต้นแบบด้านการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน/เอกสาร
ประกอบการฝึก/คู่มือการให้
คําปรึกษาแนะนํา ฯลฯ

���� - ���� - หลักสูตรกลาง
สนับสนุนพื้นท่ี

๒
จัดฝึกอบรมวิทยากรต้นแบบด้าน
การพัฒนาฝีมือแรงงาน/ครูฝึก
ต้นแบบให้แก่ภาคเอกชน/สถาน
ประกอบกิจการ/ผู้นํากลุ่มอาชีพ

���� - ���� ����

รองรับการสร้าง
เครือข่าย/การปรับ
บทบาทใหม่/ช่วย
ขยายภารกิจ

๓
จัดฝึกอบรมฝีมือแรงงาน เพ่ือรองรับ
การขาดแคลนแรงงานฝีมือ รองรับ
การขยายตัวทางเศรษฐกิจและ
นโยบายสําคัญของรัฐบาล

- ���� - ����
ดําเนินการเองเท่าท่ี
จําเป็น 

๔
จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ (ม.22) และการนําไปใช้
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ

���� - ���� -

ปรับกระบวนการ
ให้มีประสิทธิภาพ/
นํามาตรฐานฯของ
ตนมาวิวัฒน์เป็น
มาตรฐานฯชาติ

๕
ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติ(ม.22)และการฝึก/
ออกหนังสือให้ผู้ขอรับรองความรู้
ความสามารถ 

- ���� - ����

กําหนดแนวทาง
การฝึกเพ่ิมเติมให้ผู้
ขอรับรองความรู้ฯ
ท่ียังขาดคุณสมบัติ

๖ จัดแข่งขันฝีมือแรงงานระดับชาติ ���� ���� ���� ���� ระดับจังหวัด/ชาติ

๔. บทบาทด้านการดําเนินการ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 5 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

 
ในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้เป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษาเพ่ือหาแนวทางการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบ
บริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและแนวทางในการแก้ปัญหาต่างๆ ตลอดจนจัดทําข้อเสนอแนะ
เป็นแนวทางการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีสําคัญๆ อัน
จะเป็นประโยชน์ต่อการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังน้ี 

1)บทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเฉพาะหน่วยงานในพ้ืนท่ีในฐานะท่ีเป็น
หน่วยงานหลักด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ควรมีบทบาทด้านเป็น 
ผู้ขับเคลื่อนนโยบายที่มีความชัดเจนมากกว่าน้ี โดยการจัดทําแผนพัฒนากําลังแรงงาน
ระดับชาติและแผนพัฒนากําลังแรงงานระดับจังหวัดให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพแห่งชาติ (กพร.ปช.) และยุทธศาสตร์ใน
แต่ละพ้ืนท่ี 

2)การตอบสนองความต้องการของภาคเอกชนซึ่งมีความแตกต่างของความต้องการ
แรงงานในแต่ละพ้ืนท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรกําหนดโซนน่ิงและยุทธศาสตร์การพัฒนาฝีมือ
แรงงานตามจุดเน้นของแต่ละจังหวัดให้ชัดเจนมากขึ้น อาทิ พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้สอดคล้อง
กับการจ้างงาน เพ่ือการทํางานในระดับท่ีมีการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานท่ัวไปในทุกพ้ืนท่ี การฝึกช่าง
อุตสาหกรรมในพ้ืนท่ีนิคม การฝึกภาคบริการตามกลุ่มจังหวัด การฝึกในเขตเศรษฐกิจพิเศษ
ชายแดน การฝึกสาขายานยนต์ในกลุ่มจังหวัดตะวันออกเป็นต้น  

3)การดําเนินการเองมากกว่าสร้างความร่วมมือกับภาคเอกชน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จึงควรเพ่ิมบทบาทเป็นผู้ส่งเสริมประสานหรือการดําเนินการร่วมกับเอกชนหรือภาคส่วนอ่ืนให้มี
มากขึ้นอย่างต่อเน่ืองในหลายอุตสาหกรรม โดยส่งเสริมให้ภาคเอกชนได้มีบทบาทผ่านกลไก
คณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) ให้มากขึ้น 

5.1บทสรุป 
สรุปผลการศึกษาในการปรับบทบาทและการพัฒนาระบบบริหารของกรมพัฒนาฝีมือ

แรงงานดังน้ี 
5.1.1 การจัดโครงสร้างอัตรากําลังยังไม่มีความเหมาะสม โดยอัตรากําลังส่วนหน่ึงยัง

ไม่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งบุคคลลงปฏิบัติหน้าท่ีในตําแหน่งว่างมีการปรับหน่วยงาน
บางหน่วยในส่วนกลาง อาทิ กลุ่มกฎหมาย กลุ่มตรวจสอบภายในและกลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร  แต่ในขณะเดียวกันมีภารกิจตามกฎหมายเพ่ิมข้ึนศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานในพ้ืนท่ีท่ีเป็นหน่วยงานในทางปฏิบัติที่สําคัญในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่ได้รับการสนับสนุน 
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จากคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการให้เป็นหน่วยงานที่ปรากฏช่ือใน
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างเช่นหน่วยงานอ่ืนทํา
ให้ขาดอํานาจหน้าที่เพ่ือรองรับการทําหน้าที่ในการขับเคลื่อนนโยบายภาครัฐ จึง
พบว่ามีปัญหาอุปสรรคและไม่บรรลุผลเท่าท่ีควร  

5.1.2การดําเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานยังพบจุดอ่อนหลายประการอาทิ  
-การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่ได้ไปในทิศทางท่ีจะรองรับ
การขับเคล่ือนตามบทบาทใหม่อย่างจริงจัง   
-เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อุปกรณ์ยังใช้งานไม่คุ้มค่า และขาดการดูแลบํารุงรักษา  
-การกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงานยังไม่ครอบคลุมสาขาตามตําแหน่งงานครบถ้วน  
- การสร้างความเช่ือมโยงกับภาคเอกชนและภาคการศึกษายังต้องพัฒนาให้เห็น
เป็นรูปธรรมและให้ครอบคลุมท่ัวประเทศ  
-การประชาสัมพันธ์ยังไม่มีประสิทธิภาพ ประชาชนท่ัวไปยังไม่รู้จักกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
-ฐานข้อมูลต่าง ๆท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร 

 5.1.3 บทบาทใหม่ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมีการทบทวนและปรับบทบาทใหม่ให้มีความชัดเจน 
โดยกําหนดบทบาท 3 เพ่ิม 1 ลด  กล่าวคือ  
1) เพ่ิมในส่วนของบทบาท  

- ผู้ขับเคล่ือนนโยบาย  
- ผู้กํากับดูแล  
- ผู้ส่งเสริมประสาน  

2) ลดบทบาท 
-ผู้ดําเนินการ  

5.1.4ผลการดําเนินงานและทิศทางการปรับบทบาทในอนาคต 
นอกจากน้ี ในการศึกษาพบอีกว่า  
1) ผลการดําเนินการตามภารกิจต่างๆของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาคมี

แนวโน้มลดลงตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 - 2556 มีเพียงภารกิจด้านการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันซึ่งมีทิศทางท่ีดีขึ้น  

2) ทิศทางการพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบันและในอนาคตในช่วงปี พ.ศ. 2558 – 
พ.ศ. 2567  ควรมีการปรับบทบาทจากผู้ส่งเสริมการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน
และความสามารถที่จะรับการจ้างงานไปสู่บทบาทเป็นผู้กํากับและวางทิศทาง 
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การพัฒนาฝีมือแรงงานในอนาคตที่มุ่งเน้นในการสร้างความย่ังยืนให้มากข้ึน
เพ่ิมบทบาทในฐานะผู้ส่งเสริมประสานในการสร้างเครือข่ายพัฒนาฝีมือ
แรงงานและผลักดันให้มีการดําเนินการในภาคเอกชนหรือภาคส่วนอ่ืนให้เพ่ิม
มากขึ้น โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะเป็นผู้ส่งเสริมสนับสนุนงบประมาณตาม
ความจําเป็นและอุดหนุนเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พร้อมท้ังสิทธิประโยชน์
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะเป็นผู้กํากับควบคุมในเชิงคุณภาพให้เพ่ิมมากข้ึน
ส่งเสริมให้สมาคมวิชาชีพให้เป็นเครือข่ายครบทุกอุตสาหกรรมท้ังภาคการผลิต 
ภาคบริการและภาคการเกษตรเป็นต้น  

3)การดําเนินการพัฒนาฝีมือแรงงานในเชิงรุกเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันทางเศรษฐกิจให้แก่สถานประกอบกิจการยังพบอุปสรรค โดยเฉพาะ
การส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของตนเอง
พบว่า มีปัญหาอุปสรรคจากประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานว่าด้วยหลักเกณฑ์วิธีการและเง่ือนไขในการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ยังยึดโยงอํานาจหน้าท่ีไว้กับคณะกรรมการและหน่วยงานในส่วนกลาง ทําให้
หน่วยงานในพ้ืนท่ีขับเคล่ือนเชิงรุกไม่ได้ เห็นควรมีการปรับแก้ไขประกาศ
คณะกรรมการดังกล่าวเสียใหม่ 

5.1.5คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรดําเนินการ ดังน้ี 
1) ควรมอบอํานาจการพิจารณาเห็นชอบร่างมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 

(มาตรา 26)หรือของสถานประกอบกิจการไปยังหน่วยงานในพ้ืนที่ อาจจะเป็นระดับภาค หรือ
ระดับจังหวัดเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานในพ้ืนท่ีให้มีความคล่องตัว  

2)ควรพิจารณาตั้งคณะอนุกรรมการ จํานวน 2 ชุด ในระดับจังหวัดเพ่ือทําหน้าท่ี
เก่ียวกับการกล่ันกรองและรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนฯ ได้แก่ 

ก)คณะอนุกรรมการกล่ันกรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 
ข)คณะอนุกรรมการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 

โดยกําหนดให้คณะอนุกรรมการแต่ละชุดมีภารกิจ อํานาจหน้าท่ีและองค์ประกอบ ดังต่อไปน้ี 
ก) คณะอนุกรรมการกลั่นกรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 

ภารกิจ 
มีอํานาจหน้าท่ี  ดังน้ี 
- พิจารณาความเหมาะสมของสาระในร่างมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของตนตามมาตรา 26 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ 
แรงงาน พ.ศ. 2545 ท่ีผู้ประกอบกิจการหรือผู้ประกอบอาชีพได้
เสนอต่อสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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- ให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงร่างมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน
แก่สถานประกอบกิจการหรือผู้ประกอบอาชีพ 

- นําเสนอร่างมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนตามมาตรา 26 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ท่ี
ผ่านการพิจารณาความเหมาะสมแล้ว ต่อคณะอนุกรรมการ
รับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 

องค์ประกอบ 
1) ผู้อํานวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  ประธาน 
2) ผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกจํานวน 2 คน อนุกรรมการ 
3) เจ้าหน้าท่ีสังกัดสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน จํานวน 3 คน 
อนุกรรมการและเลขานุการ 

ข) อนุกรรมการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน  
ภารกิจ 

อํานาจหน้าท่ี ดังน้ี 
- พิจารณารับรองร่างมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนตามมาตรา 26 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ตาม
หลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานกําหนด 

- รายงานมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนตามมาตรา 26 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ท่ี
ผ่านการพิจารณาต่อคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
เพ่ือทราบ 

องค์ประกอบ 
1) ผู้ว่าราชการจังหวัด    ประธาน 
2) ผู้แทนสถาบันอุดมศึกษา   อนุกรรมการ 
3) ผู้แทนสถาบันการอาชีวศึกษา  อนุกรรมการ 
4) ผู้แทนสํานักพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานฯ อนุกรรมการ 
5) ผู้แทนสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย อนุกรรมการ 
6) ผู้แทนสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย อนุกรรมการ 
7) ผู้อํานวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน อนุกรรมการและ
เลขานุการ 
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5.2 ข้อเสนอแนะ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ควรปรับโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเฉพาะศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานให้ปรากฏช่ือในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือรองรับอํานาจ
หน้าท่ีตามกฎหมายและประโยชน์ในการบริหารราชการ ตลอดจนจัดหน่วยงานพ้ืนท่ี(Zoning)ให้
สอดคล้องกับความต้องการแรงงานในเขตพ้ืนท่ีความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม 
  2) ควรแก้ไขประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนที่
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไขที่เกี่ยวข้องต่าง ๆที่เป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานของ
หน่วยงานในพ้ืนที่ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในพ้ืนท่ีได้มีความ
คล่องตัวสูงขึ้น เช่นกระจายอํานาจในการจัดทําและรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของเอกชน  
(ม.26) ให้แก่หน่วยงานในพ้ืนท่ี  
  3)  ควรพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีองค์ความ รู้
ความสามารถอย่างมืออาชีพ อาทิ ให้องค์ความรู้เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระบวนการวิเคราะห์จําแนกตําแหน่งงาน หรือการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนและอ่ืนๆ 

4) ควรลดบทบาทการดําเนินการเอง โดยเน้นการส่งเสริมหรือร่วมมือกับ
ภาคเอกชนหรือภาคส่วนอ่ืนในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เพ่ิม
มากขึ้น  

5) ควรปรับระบบการรับรองหลักสูตรการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและค่าใช้จ่าย
ของภาคเอกชนในการนําไปใช้สิทธิประโยชน์ลดหย่อนทางภาษี โดยควรกําหนดให้ทุกหลักสูตรท่ี
เก่ียวข้องกับการพัฒนาทักษะฝีมือเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานให้เป็นหลักสูตรท่ีมีมาตรฐานฝีมือ
แรงงานท่ีผ่านการรับรองในทุกหลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือเป็นหลักสูตรฐาน
สมรรถนะซึ่งอาจยกเว้นให้ในกรณีเป็นหลักสูตรท่ัวๆไปซึ่งไม่เก่ียวกับการพัฒนาทักษะฝีมือหรือการ
เพ่ิมผลิตภาพแรงงานโดยตรง เช่น หลักสูตรการฝึกอบรมทางด้านภาษาต่างประเทศ และอ่ืนๆ 
  6) การฝึกอบรมฝีมือแรงงานทุกหลักสูตรต่อไป ควรถือผลสําเร็จจากผลผู้ผ่าน
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้ท่ีมีทักษะฝีมือ
และเป็นท่ียอมรับของตลาดแรงงาน เพ่ือส่งเสริมการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทาง
เศรษฐกิจหรือในเวทีโลก และส่งเสริมผู้ประกอบกิจการจ้างงานจากผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน หรือผ่านการรับรองความรู้ความสามารถให้เป็นผู้ปฏิบัติงานในกิจการของตนซึ่งจะ
เป็นการแก้ไขปัญหาการฝึกอบรมฝีมือแรงงานซึ่งถูกมองว่าทํางานซ้ําซ้อนกับส่วนราชการอ่ืนได้อีก
ทางหน่ึงด้วย 
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 5.2.2ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1) จัดตั้งคณะทํางานทบทวนการปรับบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือ

แรงงานหรือจัดตั้งคณะทํางานขับเคล่ือนบทบาทภารกิจใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้
การปรับบทบาทภารกิจใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานนําไปสู่ภาคการปฏิบัติให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นไปตามแผนการดําเนินการในการขับเคล่ือนบทบาทใหม่ 

2) จัดทําแผนการดําเนินการของคณะทํางานขับเคลื่อนบทบาทภารกิจใหม่ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือดําเนินการทบทวน วิเคราะห์โครงสร้างองค์กร แผนอัตรากําลังคน 
การแบ่งส่วนราชการ ภารกิจ อํานาจหน้าท่ี เพ่ือให้สอดคล้องกับการปรับบทบาทใหม่ของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานและแผนการบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือการปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
  3)จัดตั้งคณะทํางานเพ่ือร่วมพิจารณาในการดําเนินการปรับแก้ไขกฎ ระเบียบ 
ประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน หลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไขที่เกี่ยวข้อง
ในส่วนซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานของหน่วยงานในพ้ืนที่ เพ่ือให้รองรับกับการปรับ
บทบาทใหม่และส่งเสริมการการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในพ้ืนท่ีให้มีความคล่องตัวสูงขึ้น 
  4)ดําเนินการฝึกอบรมเพ่ือจัดเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและรองรับการปรับบทบาทใหม่ โดยเติมเต็มองค์
ความรู้เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน กระบวนการวิเคราะห์จําแนกตําแหน่งงาน การ
บริหารค่าจ้างและค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ วิทยาการใหม่ๆท่ีควรรู้ ตลอดจนกฎหมาย
ท่ีเก่ียวข้อง และองค์ความรู้ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 

5)ดําเนินการจัดเตรียมรายละเอียด เช่น แผนงาน เป้าหมาย ตัวช้ีวัด และคู่มือ
หรือ แนวทางปฏิบัติ และกําหนดหน่วยงานรับผิดชอบ  หรือเจ้าภาพหลักตามบทบาท ภารกิจหลัก
ให้เป็นไปตามแผนงานการขับเคล่ือนบทบาทใหม่  

6)จัดประชุมช้ีแจงทําความเข้าใจพนักงานเจ้าหน้าที่ของหน่วยปฏิบัติในพ้ืนที่ใน
ส่วนที่เกี่ยวข้อง  เช่น  บทบาทภารกิจใหม่  แผนงาน  กิจกรรม  เป้าหมาย  ตัวช้ีวัด  คู่มือหรือ
แนวทางปฏิบัติงาน 
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5.3 ปัจจัยแห่งความสําเร็จ 

ปัจจัยสู่ความสําเร็จในการปรับบทบาท ดังน้ี  
1) การดําเนินงานร่วมกับเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งอาจประกอบด้วย 

ภาคเอกชนท่ีเป็นผู้ใช้แรงงานส่วนใหญ่ สถาบันการศึกษา หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ในรูปแบบท่ีมี
หลายฝ่ายเข้าร่วมดําเนินงานด้วยเป้าหมายเดียวกัน 

2) การยกระดับโครงสร้างและบุคลากรของหน่วยปฏิบัติในพ้ืนที่ (สถาบัน/ศูนย์
พัฒนาฝีมือแรงงาน) ให้เหมาะสมกับปริมาณและลักษณะงาน และการจัดกระบวนการ
ดําเนินงาน (Workflow)ที่ชัดเจน ท้ังน้ีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานตลอดจนเป็นการเพ่ิม
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 

3) การมอบอํานาจของคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานโดยให้
อํานาจการพิจารณาเห็นชอบร่างมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน (มาตรา 26) ไปยังหน่วยงาน
ในพ้ืนที่ อาจจะเป็นระดับภาค หรือระดับจังหวัด 

4) การมีองค์กรรับผิดชอบตามการปรับบทบาทภารกิจใหม่ 
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_______.แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (พ.ศ.2555-2559) 
_______. รายงานประจําปี 2553.  ม.ป.ท. 2554. 
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2554 
กระทรวงแรงงาน. 2556. ข้อมูลผู้สําเร็จการศึกษา และประมาณการผู้เข้าสู่ตลาดแรงงาน ปี 

2557. กรุงเทพฯ: กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน เข้าถึงได้ท่ี 
http://lmi.doe.go.th/index.php/18-book/372-book16 เข้าถึงเม่ือ 16 พฤษภาคม 
2557 

_______. แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ.2555-2559). รายงานฉบับสมบูรณ์. กรุงเทพฯ 
กระทรวงการต่างประเทศ. (เมษายน 2556). เข้าถึงได้จาก 

http://www.mfa.go.th/main/th/world/70/10251 
กองเอเชียตะวันออก 4 กรมเอเชียตะวันออก กระทรวงการต่างประเทศ. 2556. ความสัมพันธ์

กับประเทศและภูมิภาคต่างๆ. [ออนไลน์] กระทรวงการต่างประเทศ, เมษายน 2556. 
[สืบค้นเม่ือ 10 กรกฎาคม 2557.] http://www.mfa.go.th/main/th/world. 

พระราชบัญญัติ ปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 
พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. 2537  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี.  โครงการท่ีปรึกษาเพ่ือขับเคล่ือนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพ, รายงานฉบับสมบูรณ์.  ม.ป.ท. 2556. 
ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพแห่งชาติ 

พ.ศ. 2552 
ระเบียบกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฝึกเตรียมเข้าทํางาน/ฝึกยกระดับฝีมือ) พ.ศ. 2547 
ยุทธศาสตร์ประเทศ (พ.ศ.2556-2561) 
ยุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนากําลังคนของประเทศในช่วงการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง 

(พ.ศ.2552-2561) 
รายงานการวิจัยกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ (National Qualifications Framework) :กรณีศึกษา

กรอบคุณวุฒิทางการศึกษาของต่างประเทศ, สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ 

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน). มมป. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน). แผ่นพับ. 
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สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย.  แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2555-
2559.  ม.ป.ท. 2554. 

สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย. 2554. (ร่าง) แผนพัฒนากําลังคนในระดับประเทศ 
พ.ศ. 2555-2559.  

สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย. ตุลาคม ๒๕๕๗. รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
ภาคผนวก โครงการวิเคราะห์โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) และกําหนดแผนอัตรา
กําลังคน (Manpower Planning) ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

สํานักงานสถติิแห่งชาติ. 2557. สรุปข้อมูลเบือ้งตน้การสํารวจความต้องการแรงงานของสถาน
ประกอบการ พ.ศ. 2556. 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. 2554. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555–2559). เข้าถึงได้ท่ี
http://www.nesdb.go.th/Portals/0/news/plan/p11/plan11.pdf 

_______.แผนการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2555-2558. เข้าถึงได้ท่ี 
http://www.nesdb.go.th/gov_policy/2555-2558/GovPlan2555-
2558_final.pdf 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. PMQA เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๕๘ น. ๓๒, ๓๘, ๔๔, ๕๐, ๕๖, ๖๒, ๖๘ 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2556) แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ
ไทย (พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2554. โครงการศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อมด้านการผลิต
และพัฒนากําลังคนเพ่ือรองรับการเคล่ือนย้ายแรงงานเสรีภายใต้กรอบประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน. กรุงเทพ: พริกหวานกราฟฟิก 

_______.  กระทรวงศึกษาธิการ.คู่มือการขับเคล่ือนกรอบคุณวุฒิแห่งชาติสู่การปฏิบัติ  7 โมดูล.
กรุงเทพมหานคร.หน้า 37 

เอกสารประกอบการการประชุมสัมมนาเร่ือง ยุทธศาสตร์ประเทศไทย นายกรัฐมนตรีมอบนโยบาย
สําหรับขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ประเทศ และช้ีแจงการจัดทํางบประมาณรายได้ปี 2557 วันท่ี 
22 ม.ค. 56 

เอกสารประกอบการบรรยาย กรอบมาตรฐานคุณวุฒิอาชีวศึกษาแห่งชาติกับการพัฒนากับการ
พัฒนากรอบคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพและหลักสูตรสถาบันการอาชีวศึกษา 
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เว็บไซต ์
https://privatepongsak.wordpress.com/2014/10/26/system-theory 
สํานักงานสถิติแห่งชาติ: http://service.nso.go.th 
http://www.opdc.go.th 
www.geocities.ws/puotai/713.1.doc 
http://rc.nida.ac.th 
http://www.coe.or.th/coe/main/coeHome.php?aMenu=1022 
http://www.fti.or.th/2011/thai/ftichartofcm.aspx 
http://www.hcbi.org/2011/index.php?option=com_content&view=article&id=97&I

temid=7 
http://www.opdc.go.th/oldweb/thai/3yearsOPDC/tri_annual_Topic2.pdf 
http://humanrevod.wordpress.com/2013/03/19/workforce-planning-

process/#more-2648 
http://www.kroobannok.com/blog/26360 
http://humanrevod.wordpress.com/2011/04/04/employee-analytics/ 
International Labour Organization.Date Unknown. 7.6 Ilo Convention No. 142 And 

Recommendation No. 150. Access on 
http://www.evancarmichael.com/African-Accounts/1666/76-ILO-
Convention-No-142-and-Recommendation-No-150.html 

http://www.opdcacademy.com/moi/images/stories/docs/paper334.pdf 
http://sombatth.wordpress.com/2011/11/30/ 
http://www.opdc.go.th/special.php?spc_id=2&content_id=168 
http://www.bloggang.com/viewdiary.php?id=ajarnben&month=03-
2010&date=27&group=18&gblog=38 
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สรุปผลการประชุมระดมความคิด คร้ังที่ 1วันท่ี 8 กรกฎาคม 2557  
ณ ห้องบษุราคัม บอลรูม ชั้น 2 โรงแรมเอเทรียม กรุงเทพฯ 

ผู้เข้าร่วมประชุม 

ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ข้าราชการในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน ลูกจ้างเอกชน นักวิชาการ องค์กร
เอกชน สถานประกอบกิจการ เจ้าหน้าท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และเจ้าหน้าท่ีสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย 

กลุ่มที่ 1 

1. อะไรคือปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปรับบทบาท โครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- สภาพเศรษฐกิจ การเปิดการค้าเสรี 
- เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป 
- ทัศนคติและค่านิยมของสังคมเน้นการเรียนปริญญาตรี  ทําให้มีผู้มาฝึกอบรมน้อย 
- จุดเน้นวิสัยท้ศน์ของแต่ละจังหวัดมีจุดเน้นต่างกัน 
- จํานวนสถานประกอบกิจการและประเภทอุตสาหกรรมท่ีมีในแต่ละพ้ืนท่ีแตกต่างกัน 
- โครงสร้างประชากรท่ีเป็นวัยกําลังแรงงานลดลงและมีจํานวนผู้สูงอายุเพ่ิมข้ึน 

2. ปรับทิศทาง บทบาท ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรเป็นไปในทิศทางใด และมีแนวทางอย่างไร 

ทิศทาง 

- ปรับจากการเป็นผู้ดําเนินการทดสอบเป็นผู้กํากับดูแล ให้คําปรึกษา 
- ส่งเสริมให้ภาคเอกชน/สถานประกอบกิจการเป็นผู้ดําเนินการ การฝึกอบรมและการทดสอบ 
- ให้การสนับสนุน/ช่วยเหลือ ให้ภาคธุรกิจเข้ามามีส่วนร่วมโดยการให้แรงจูงใจ 
- ปรับบทบาทของบุคลากร กรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้สามารถเป็นท่ีปรึกษาด้านการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน 
- มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานในสถานประกอบกิจการด้านทักษะ ความรู้ และทัศนคติ  
- ขยายการฝึกอบรมให้กับแรงงานต่างด้าวท่ีถูกต้องตามกฎหมาย (อาจจะทําเองหรือร่วมมือกับภาคเอกชน) 

แนวทางการปรับ 

ควรปรับจากผู้ดําเนินการเองเป็นผู้วางแผน 

อัตรากําลังคน 

- จํานวนของศูนย์ต้องอ้างอิงจากยุทธศาสตร์จังหวัด ภารกิจ กําลังแรงงาน สถานประกอบกิจการ 
- อัตรากําลังท่ีจําเป็นในแต่ละศูนย์ ได้แก่ การเงิน พัสดุ นักวิชาการ ครูฝึก 
- ศูนย์นานาชาติ ควรเพ่ิมตําแหน่งนักวิชาการด้านความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
- ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดและศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานกรุงเทพมหานครควรมีตําแหน่งนักวิชาการ (นว.)ไม่ต่ํา

กว่า 4 คน 

ความเหมาะสม 

- ควรตั้งศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานและสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนานาชาติเป็นหน่วยงานตามพระราชกฤษฎีกา 
- อัตรากําลังควรเป็นไปตามความต้องการของพ้ืนท่ี 

3. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) และกําหนดแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันมีความเหมาะสม มากน้อยเพียงใด 

- ปัจจุบันน้ีโครงสร้างยังไม่เหมาะสม 



-๑๐- 

 
สาเหตุเน่ืองมาจาก 

• เจ้าหน้าท่ีสถานประกอบกิจการ/ความต้องการกําลังแรงงานในแต่ละพ้ืนท่ีไม่เท่ากัน 
• โครงสร้างภายในองค์กรการทํางานอาจจะใช้เทคโนโลยีจากส่วนกลางไม่จําเป็นต้องส่งบุคลากรไปอยู่ที่ศูนย์ฯ 
• ยกระดับสถาบันแรงงานนานาชาติให้มีสถานะเทียบเท่าศูนย์ฯ และขยายสถาบันนานาชาติเพ่ิมเติมไป 

ในจังหวัดท่ีมีความจําเป็น ควรมีตําแหน่งนักวิชาการ (นว.) ด้านการประสานงานกับต่างประเทศ 
• ศูนย์พัฒนาแรงงานกรุงเทพมหานคร (วัดธาตุทอง) มีงานจํานวนมาก ควรมีการขยายสาขาตามเขตพ้ืนท่ีของ

ประกันสังคม รวมท้ังจังหวัดอ่ืนๆ ได้แก่ เชียงใหม่ นครราชสีมา 
• ตั้งศูนย์ในสถาบันฯ เช่น ศูนย์งานเช่ือมมาตรฐานสากลสถาบันพัฒนาบุคลากรยานยนต์และช้ินส่วน ฯลฯ 

4. กลไกการดําเนินงานของกรม (Institutions) ระบบ (System) กลไกด้านกฎหมายและกฎระเบียบ (Laws and 
Regulations) ท่ีเกี่ยวข้องกับการดําเนินงาน ที่มีอยู่ในปัจจุบันเป็นปัจจัยเอื้อหรือเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินงาน 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ อย่างไร 

- มีกฎหมาย พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 กํากับการทํางาน รวมถึงกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานฯ (กรมการจัดหางาน) 

- มีการสร้างเครือข่ายภาครัฐและเอกชน ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการกับในและต่างประเทศ 
- ระเบียบศูนย์ฝึกอบรมตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 จะเน้นการฝึกอบรม

ให้กับคนของตนเองแต่ไม่ครอบคลุมบุคคลภายนอก 
- มีหลักสูตรกลางและภูมิภาคท่ีปรับให้ยืดหยุ่นตามพื้นท่ี ตามความต้องการของสถานประกอบกิจการได้ 
- มีกลไกของ กพร. ปช. กพร. ปจ. ช่วยดําเนินการด้านนโยบายการบูรณาการ  แต่ปัจจุบันยังไม่สามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์ 
- แก้ไขพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2545 เรื่องจํานวนแรงงานในสถานประกอบกิจการ

ให้เหลือ 50 จาก 100 คน เพ่ือส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการ SME มีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมาก
ข้ึน 

- กําหนดกฎหมายเก่ียวกับใบประกอบอาชีพในงานอาชีพ อันตรายและมีความสําคัญ อาทิ ช่างเช่ือม ช่างไฟฟ้า 

5.   หากจะมีการปรับโครงสร้างภายในองค์กร ควรมีแนวทางและแผนการปรับองค์กรอย่างไร 

- สร้างความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในทางเศรษฐกิจให้มากข้ึน โดยให้มีความสําคัญ
อันดับแรกและเป็นรูปธรรม 

- ทํา 4 บทบาทตามข้อเสนอให้เกิดเป็นรูปธรรมมากข้ึน โดยพิจาณาจากปัญหาและอุปสรรค 

- ควรใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) และเทคโนโลยี เข้ามาใช้ในการทํางานมากท่ีสุด 
- ควรให้มีการมอบอํานาจให้ศูนย์ ภูมิภาค สามารถดําเนินการตัดสินใจได้เบ็ดเสร็จในพื้นท่ี 

กลุ่ม 2 

1. อะไรคือปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปรับบทบาท โครงสร้าง ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ความก้าวหน้าของเจ้าหน้าท่ี 
- นโยบายท่ีเปล่ียนแปลงบ่อย 
- การเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจและสังคม 
- หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องขาดความเข้าใจ 
- บุคลากร 
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2. การปรับทิศทาง บทบาท ภารกิจ ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรเป็นไปในทิศทางใด และมีแนวทางอย่างไร 

ความก้าวหน้าของเจ้าหน้าท่ี 

- กําหนด career path ให้ชัดเจน เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีพัฒนา การสร้างแรงจูงใจ เช่น ขยายตําแหน่งเติบโต 
ในสายงานเป็นต้น 

- ทบทวนระเบียบกฎเกณฑ์และกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง  การพิจารณาแต่งตั้งของกรมฯ 
- Succession Plan แผนการสร้างบุคลากรเพื่อรองรับการรับตําแหน่ง 

การกําหนดนโยบายท่ีชัดเจนแน่นอน (ภารกิจของกรม) 

- แบ่งช่วงเวลาของนโยบายเป็นระยะยาว ระยะปานกลาง ระยะส้ัน 
• เน้นนโยบายระยะยาว โดยยึดตามแผนชาติ และกระทรวง 
• เน้นนโยบายระยะกลาง โดยมีการกําหนดโครงการ 

3. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) และกําหนดแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

- ยังไม่เหมาะสม ควรมีการเปล่ียนแปลงตามเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองโดยกําหนดโครงสร้างองค์กรและ
กําหนดแผนอัตรากําลังคน ดังนี้ 
• กําหนดเป้าหมายระยะยาว 
• เป้าหมายกิจกรรมควรให้สอดคล้องพื้นท่ี 

4. กลไกการดําเนินงานของกรม (Institutions) ระบบ (System) กลไกด้านกฎหมายและกฎระเบียบ (Laws and 
Regulations) ท่ีเกี่ยวข้องกับการดําเนินงาน ที่มีอยู่ในปัจจุบันเป็นปัจจัยเอื้อหรือเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินงาน 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ อย่างไร 

- กลไกการดําเนินงานของกรม (Institutions) ระบบ (System) กลไกด้านกฎหมายและกฎระเบียบ (Laws and 
Regulations) ท่ีเก่ียวข้องกับการดําเนินงาน ในปัจจุบันเป็นปัจจัยเอ้ือต่อการดําเนินงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไม่มากนัก โดยควรมีการสร้างความเข้าใจท้ังภายในและภายนอกกรมฯ ซึ่งต้องใช้กลไกของ 
กพร.ปช.  กพร.ปจ. และทําให้เป็นองค์กรเปิดและบูรณาการกับหน่วยงานอ่ืนในพื้นท่ี 

 5.   หากจะมีการปรับโครงสร้างภายในองค์กร ควรมีแนวทางและแผนการปรับองค์กรอย่างไร 

ควรมีการปรับ 2 ด้าน คือ 

- ด้านบุคลากร 

• บุคลากรภายในองค์กร ควรทราบบทบาท ภารกิจ ของกรมฯ และบคุลากรต้องรู้หน้าท่ีของตัวเอง 
• บุคลากรต้องเพิ่มองค์ความรู้และพฒันาขีดความสามารถให้สามารถปฏิบัติงานได้ด ี

- ด้านโครงสร้าง 

• กําหนดนโยบายท่ีชัดเจนแน่นอน 
• ปรับอัตรากําลังให้สอดคล้องกับงาน 
• เน้นการคัดเลือก บรรจุงานให้ตรงกับสายงาน 
• การจัดแบ่งสายบังคับบัญชาภายในศูนย์ 
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กลุ่ม 3 

1. อะไรคือปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปรับบทบาท โครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อาทิ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
- การเข้าสู่ AEC ทําให้การเคล่ือนย้ายแรงงานเสรี 
- นโยบายของรัฐ 
- กฎระเบียบพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
- โลกาภิวัตน์ 
- นโยบายการศึกษา 
- โครงสร้างประชากร  
- การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี 
- การยังไม่เข้าใจบทบาทหน้าท่ีของแต่ละหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอย่างชัดเจน ทําให้เกิดการทําภารกิจท่ีซํ้าซ้อนกันใน

บางส่วน 

2. การปรับทิศทาง บทบาท ภารกิจ ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรเป็นไปในทิศทางใด และมีแนวทางอย่างไร 

ทิศทาง 

- เป็นหน่วยงานกลาง ดูแล กํากับ ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนา HRD เพื่อขับเคล่ือนเศรษฐกิจไทย/อาเซียน 
- เป็นผู้นําการพัฒนาฝีมือการงานในกลุ่ม CLMV 

แนวทาง 

- ใช้พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
- ออกกฎระเบียบ แนวทาง แนวปฏิบัติ 
- กําหนดบทบาท จุดยืน ให้ชัดเจน 
- เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วน 

3. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) และกําหนดแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันมีความเหมาะสม มากน้อยเพียงใด 

โครงสร้าง 

- ปรับเป็นหน่วยงานภูมิภาค รองรับยุทธศาสตร์จังหวัด 
- ให้ศูนย์แต่ละภาคเป็นหน่วยวิชาการ ให้การกําหนดนโยบายและทิศทางเพ่ือให้กลุ่มจังหวัดในภาคนั้นๆ นําไป

ปฏิบัติให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
- ควร ZONING พื้นท่ีให้เหมาะสม ให้กลุ่มจังหวัดท่ีรวมตัวกันมีความคล้ายคลึงกัน 

อัตรากําลัง: เพียงพอ 

- ในระดับภาคควรมีกฎระเบียบให้สามารถโยกย้ายอัตรากําลังแต่ละกลุ่มตามความจําเป็นและเหมาะสม เช่น ครู
ฝึกคนใดมีความเช่ียวชาญ ควรให้โยกย้ายเพื่อไปฝึกอบรมครูฝึกในพ้ืนท่ีอ่ืนให้มีทักษะเพิ่มมากข้ึนเช่นกัน 

- แต่ละภาคส่วนควรมี career path และ succession plan ท่ีชัดเจน เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีมีขวัญกําลังใจและ
เป้าหมายให้การทํางาน รวมถึงหน่วยงานสามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

- มีฐานข้อมูลสมรรถนะกําลังคน เพื่อให้ทราบว่าปัจจุบันกรมฯ มีบุคลากรท่ีเช่ียวชาญในด้านใดบ้าง หรือขาด
แคลนในด้านใดบ้าง เพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนากําลังคนและการวางแผนโยกย้ายปรับเปล่ียนกําลังคนให้
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยอิงจากฐานข้อมูลท่ีเป็นรูปธรรมและถูกต้อง 
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4. กลไกการดําเนินงานของกรม (Institutions) ระบบ (System) กลไกด้านกฎหมายและกฎระเบียบ (Laws and 
Regulations) ท่ีเก่ียวข้องกับการดําเนินงาน ท่ีมีอยู่ในปัจจุบันเป็นปัจจัยเอื้อหรือเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินงานด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ อย่างไร 

อุปสรรค 

- มาตรฐานฝีมือแรงงานของผู้ประกอบอาชีพต้องขอความเห็นชอบจากส่วนกลางทําให้ล่าช้า และโดยปกติแล้ว
กลุ่มภูมิภาคจะมีความรู้ความเข้าใจ ความต้องการแรงงานของสถานประกอบกิจการในพื้นท่ีมากกว่า 

- มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ มีการพิจารณาประกาศใช้ล่าช้า เมื่อออกมาจึงอาจไม่ทันสมัย ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการในปัจจุบันแล้ว 

- งานพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 /กองทุน แนวปฏิบัติไม่เอ้ือ ทํางานล่าช้า ขาด
ประสิทธิภาพ จึงควรมอบอํานาจ กระจายอํานาจให้ส่วนภูมิภาคดําเนินการ ลดการรวมศูนย์อํานาจภายในกรม 
ซึ่งเป็นเหตุในการบริหารล่าช้า 

5. หากจะมีการปรับโครงสร้างภายในองค์กร ควรมีแนวทางและแผนการปรับองค์กรอย่างไร 

- กระจายอํานาจ เรื่องมาตรฐานฝีมือแรงงานของผู้ประกอบอาชีพให้หน่วยปฏิบัติ (ระดับภาค) มีอํานาจอนุมัติ 
โดยไม่ต้องส่งเรื่องเข้าส่วนกลางเพื่อพิจารณาอนุมัติ เนื่องจากต้องใช้เวลานานและโดยธรรมชาติแล้ว เนื้อหาเป็น
เรื่องท่ีกลุ่มภูมิภาคจะมีความรู้เก่ียวกับมาตรฐานมากกว่าคณะกรรมการจากส่วนกลางอยู่แล้ว เน่ืองจากเป็นการ
ใช้งานในสถานประกอบกิจการให้พื้นท่ี เว้นแต่ต้องการเป็นมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติจึงควรนําเรื่องเข้า
ส่วนกลางเพ่ือพิจารณาต่อไป 

- ให้สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนานาชาติเชียงแสน และศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือใน
กฎกระทรวง (เพื่อเพ่ิมตําแหน่งนักบริหารระดับกลาง นบก.) 

- ให้หน่วยงานหลักภายในกรมมีบทบาทความรับผิดชอบสูงข้ึนจากกองเป็นสํานัก  (เพ่ือเพิ่มตําแหน่งนักบริหาร
ระดับสูง นบส.) 

กลุ่มที่ 4 

1. อะไรคือปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับกับการปรับบทบาท โครงสร้าง ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ปัจจัยแวดล้อมภายนอก ท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ 

- ความต้องการกําลังแรงงานของสถานประกอบกิจการ 
- นโยบายการศึกษาไม่มีการวางแผนระยะยาวท่ีสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของประเทศ 
- สภาวะการเมือง 
- เศรษฐกิจ 
- การเปล่ียนแปลงทางสังคม 
- เทคโนโลยี 
- ด้านประชากร (Demography)สังคมผู้สูงอายุมีผลต่อการอพยพของแรงงาน 
- การเปล่ียนแปลงของต่างประเทศ อาทิ เขตการค้าเสรี 

ปัจจัยแวดล้อมภายใน ท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ 

- บุคลากรในองค์กรต้องปรับบริบทตนเองด้วย เพื่อให้รับกับการปรับโครงสร้างองค์กร 
- งบประมาณท่ีให้การสนับสนุนต้องเพียงพอ 
- ระบบการบริหารการพัฒนาฝีมือแรงงาน 



-๑๔- 

 

- การปรับเปล่ียนผู้บริหารบ่อย ทําให้นโยบายการบริหารเปล่ียนแปลงไปตามตัวผู้บริหารท่ีปรับเปล่ียน ส่งผลต่อ
การดําเนินงานท่ีไม่ต่อเน่ือง การดําเนินงานเป็นไปตามความถนัดของผู้บริหาร 

2. การปรับทิศทาง บทบาท ภารกิจ ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรเป็นไปในทิศทางใด และมีแนวทางอย่างไร 

- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรมีการจัดทําฐานข้อมูลคุณภาพ ศักยภาพของกําลังแรงงาน มีคุณวุฒิวิชาชีพ (เคยมี
การทําในพระราชบัญญัติส่งเสริมการฝึกอาชีพ พ.ศ. 2537 ว่าจะต้องมีการทําบันทึกประวัติประสบการณ์
วิชาชีพ ถ้าทําได้จะเป็นการไต่ระดับของการชํานาญงาน แต่ข้อกําหนดน้ียังไม่ได้รับการพิจารณาให้บัญญัติไว้ใน
กฎหมาย) 

- ส่งเสริมองค์กรท่ีมีบทบาทท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีความเข็มแข็ง 
- ทิศทางการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ต้องมุ่งเป้าอย่างน้อยต้องตอบสนองเศรษฐกิจประชาคม

อาเซียนให้ได้ กล่าวคือ ในฐานะท่ีประเทศไทยอยู่ในกลุ่มนํา จึงจําเป็นต้องตอบสนองคุณภาพระดับประชาคม
อาเซียนให้ได้  

- ทิศทางต้องสนับสนุนให้มีกลุ่มสังคมท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับแรงงาน เช่น สมาคมหรือชมรมต่างๆ ท่ีเข้าไปทํา
กิจกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการใช้แรงงาน ฯลฯ กล่าวคือ สนับสนุนให้กลุ่มสังคมเหล่านี้มีการรวมตัวดําเนินการ
พัฒนาสมรรถนะแรงงานตามความต้องการของแรงงานเอง ภายใต้การสนับสนุนของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
และสามารถออกมาตรฐานอาชีพได้ 

- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถดําเนินการให้ออกมาเห็นผลได้ในทันที 
- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรเป็นองค์กรหลักในการพฒันากําลังแรงงาน โดยใช้หลักประกันคณุภาพ 
- บทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรเป็นไปตามข้อเสนอ และควรเพิ่มการฝึก master trainer 
- เพิ่มบทบาทในการเพิ่มผลิตภาพกําลังแรงงาน เพ่ือตอบสนองการเป็นกระทรวงเศรษฐกิจ โดยการเพิ่มผลิตภาพ

แรงงาน สามารถทําได้หลายวิธี ได้แก่ 1) การใช้กลไกทางมาตรฐานฝีมือแรงงาน 2) การบริหารและ
กระบวนการผลิต 3) การใช้เทคโนโลยีใหม่ 4) การใช้วิธีพ่ีสอนน้อง (coaching) ซึ่งกระบวนการดําเนินงาน
เหล่าน้ี กรมพัฒนาฝีมือแรงงานดําเนินการเพียงองค์กรเดียวไม่ได้ จําเป็นต้องมีเครือข่าย โดยอาจเน้นบทบาท
ภาคเอกชนให้ดําเนินการเองมากกว่าการส่งเสริม แล้วกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าไปเติมเต็มจนภาคเอกชน
สามารถดําเนินการเองได้ ซึ่งจะทําให้บทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานปรับเปล่ียนเป็นกํากับ รับรอง 
สนับสนุน และส่งเสริม มากกว่าการท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะไปดําเนินการเอง 

- กลุ่มเป้าหมายของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี 2 กลุ่มใหญ่ คือ 1) กลุ่มท่ีอยู่ในโลกของงาน ซึ่งประกอบด้วย คนท่ี
อ ยู่ในระบบการจ้างและคนท่ีอยู่นอกระบบการจ้าง  และ 2)  ก ลุ่ม ท่ีอยู่ ในโลกของการศึกษา แต่ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องเข้าไปดูแลในเชิงของแรงงานใหม่เข้าสู่การทํางาน โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้อง
ประสานความร่วมมือกับภาคการศึกษา ใช้เครือข่ายการทํางานร่วมกัน เพ่ือเติมเต็มในส่วนท่ีขาดแคลนให้กับ
สถานประกอบกิจการ 

- การท่ีประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ทําให้ในอนาคตของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานอาจต้องพัฒนาฝีมือ
แรงงานต่างด้าวด้วย 

                  -    กําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงานคนงานต่างด้าวท่ีจะเข้ามาทํางานในประเทศไทย ควรมีการทดสอบฝีมือก่อนว่า 
สมควรท่ีจะได้รับค่าแรง 300 บาทหรือไม่ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องมีการคัดกรองมาตรฐานฝีมือแรงงานคน 
งานต่างด้าว การฝึกอบรมคนงานต่างด้าวควรใช้ภาษีน้อยท่ีสุด อาจให้โรงงานทําการฝึกอบรม 
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3.  โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) และกําหนดแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันมีความเหมาะสม มากน้อยเพียงใด 

- โครงสร้างองค์กรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบันค่อนข้างล้าหลัง ต้องศึกษารายละเอียดว่าปัจจุบัน 
มีจุดอ่อนตรงไหน แล้วหาวิธีการแก้ไขปรับปรุง 

- ปรับแนวคิดของคนในองค์กร ให้เป็นแนวทางเดียวกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งการท่ีกําหนดว่า กระทรวงแรงงานเป็น
กระทรวงเศรษฐกิจ แต่ผู้บริหารมองบริบทของกระทรวงไปในแนวทางใด มีท้ังการมองเป็นเศรษฐกิจ และมอง
เป็นการพัฒนาสังคม 

- โครงสร้างองค์กรท่ีมีหน่วยงานตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ซ่ึงมุมมองของส่วนราชการในจังหวัดมองว่า สพภ./ศพจ. ต่างๆ 
นั้นเป็นราชการส่วนกลางในขณะท่ีมุมมองของส่วนราชการส่วนกลางมองว่า สพภ./ศพจ. เป็นราชการส่วนภูมิภาค 
การทํางานของ สพภ./ศพจ. ทําเท่าเทียมกับการทํางานของส่วนราชการส่วนภูมิภาค แต่ไม่ได้รับผลตอบแทนเหมือน
ราชการส่วนภูมิภาคได้รับจึงเห็นสมควรให้มีการปรับโครงสร้างองค์กรแบบท่ีเป็นอยู่ลักษณะนี้ แต่ยังไม่สามารถหา
รูปแบบหรือแนวทางการปรับได้ จําเป็นต้องมีการศึกษารายละเอียดปัจจุบันให้ได้ก่อนว่ามีจุดอ่อน ปัญหาอุปสรรค
ตรงไหน แล้วจึงหาแนวทางการปรับ 

- หน่วยงานส่วนกลางต้องปรับเปล่ียนบริบทตนเอง เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานในพื้นท่ี ให้มีความ
เข้มแข็ง และขับเคล่ือนไปได้โดยสะดวกรวดเร็ว ส่ิงใดท่ีเป็นปัญหาของหน่วยงานในพื้นท่ี หน่วยงานส่วนกลาง
ต้องรับฟังและแก้ไขมีการจัดทําคู่มือแนวทางการดําเนินงาน จัดอบรมความรู้ใหม่ๆ ให้ ควรหาแนวทางการ
เติบโตในสายอาชีพภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (ปัจจุบันโอกาสเติบโตในสายอาชีพมีน้อย)  

- โครงสร้างกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและอัตรากําลังคนในปัจจุบันติดกับระบบราชการ หากต้องการหลุดพ้น ต้อง
พลิกผันองค์กรให้ออกจากความเป็นราชการ ซึ่งจะปรับบทบาทองค์กรเป็นอย่างไรนั้น ต้องพิจารณาจากต้นทุน 
ท้ังงบประมาณ และเวลา ในเมื่อกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่สามารถหลุดพ้น แต่จะใช้ความเป็นกระทรวง
เศรษฐกิจของกระทรวงแรงงาน จําเป็นต้องใช้หลักเศรษฐศาสตร์มาช่วยคือ demand and supply (เป็นกลไก
ทางการตลาด) โดยทางด้าน demand คือ ความต้องการแรงงานฝีมือ ซึ่งเมื่อมีความต้องการตลาดก็จะผลิต
แรงงานฝีมือข้ึนมาเพื่อให้เกิดความสมดุล (ระบบเศรษฐกิจเสรี) ภาครัฐทําหน้าท่ีเก็บภาษี การดําเนินงานของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานคือการแทรกแซงของรัฐ  ถ้าหากสมมติไม่มีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีแต่
กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงฯ ก็ผลิตคนให้จบการศึกษาแล้วเข้าสู่การทํางาน ถ้าคนทํางานไม่ได้ ก็ไปฝึกอบรม
เพิ่มเติมเอง หรือใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยก็ให้ดําเนินการกันเอง ทําไมต้องมีการแทรกแซงตลาด เมื่อมีการ
แทรกแซงเพื่อเข้ามาจัดการเรื่องการฝึก ในท้ายท่ีสุดแล้วอาจเป็นหน่วยงานท่ีมีโครงสร้างองค์กรขนาดเล็ก ท่ีมี
อํานาจบริหารโดยใช้กฎหมาย ซ่ึงองค์กรน้ียังคงเป็นส่วนราชการเน่ืองจากภาครัฐเท่าน้ันท่ีจะออกกฎหมายได้ 
โดยองค์กรนี้ต้องมีบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง ทํางานในเชิงบริหาร ได้แก่ ออกกฎหมาย ให้ใบอนุญาต กํากับ
ดูแล โดยไม่ต้องมีหน่วยงานปฏิบัติท้ายท่ีสุดแล้วกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังคงอยู่โดยทําหน้าท่ีเป็นหน่วยนโยบาย
และกํากับดูแลไม่ต้องทําหน้าท่ีฝึกอบรมเอง และส่งเสริมให้มีการฝึกอบรม 

- โครงสร้างองค์กรท่ีปรับใหม่ต้องมีอํานาจหน้าท่ีที่ยืดหยุ่นมากข้ึน ตอบสนองต่อความต้องการภายในกรมให้ได้มากข้ึน 
- อัตรากําลังยังคงติดกับระบบของราชการ คือ ไม่สามารถขออัตรากําลังเพ่ิมได้ แต่จากการท่ีเสนอให้โครงสร้าง

องค์ กร เป็ น เพี ย งหน่ วยนโยบายและ กํา กับดู แล ทํ า ใ ห้ เป็ นองค์ กร ท่ี เ ล็ กลง  ดั งนั้ น  อัตรา กํ า ลั ง 
ในส่วนกลางจะสามารถลดลงได้และไปอยู่ในหน่วยปฏิบัติเพิ่มข้ึนแล้วในหน่วยปฏิบัติต้องมีภารกิจท่ีชัดเจน 
อัตรากําลังไม่จําเป็นต้องเท่ากันทุก สพภ./ศพจ.  ท้ังนี้ ต้องมีการวิเคราะห์จัดอันดับจังหวัด แล้วเกล่ียอัตรา
กําลังคนให้สอดคล้องกับปริมาณงานในแต่ละจังหวัด และปริมาณงานนั้นต้องสอดคล้องตอบสนองต่อนโยบาย
หลัก  

 



-๑๖- 

 

4.    กลไกการดําเนินงานของกรม (Institutions) ระบบ (System) กลไกด้านกฎหมายและกฎระเบียบ (Laws 
and Regulations) ที่เกี่ยวข้องกับการดําเนินงาน ที่มีอยู่ในปัจจุบันเป็นปัจจัยเอื้อหรือเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินงาน 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ อย่างไร 

- กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีกรมฯ ใช้อยู่เป็นประจําในปัจจุบันคือ 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งมีสาระสําคัญท่ีเก่ียวกับกับการฝึกอบรมหลาย
ประการ อาทิ การฝึกเตรียมเข้าทํางาน การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน และการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ และ
สาระสําคัญท่ี เ ก่ียวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ  
ซึ่งมาตรา 23 กําหนดให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดให้มีการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและส่งเสริมให้มี 
ผู้ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติในสาขาอาชีพต่างๆ เสนอรัฐมนตรีเพื่อให้ความเห็นชอบ ในการน้ีหากผู้ประกอบกิจการประสงค์จะเป็น
ผู้ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และ/หรือประสงค์จะให้คณะกรรมการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของตน สามารถยื่นคําขอต่อนายทะเบียน 

- การดําเนินการดังกล่าว มีความสําคัญอย่างยิ่ง  เพราะกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีจุดมุ่งหมายท่ีจะส่งเสริมให้ 
ผู้ประกอบกิจการทํามาตรฐานของตนเอง และใช้มาตรฐานท่ีตนเองจัดทํา โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้การ
รับรอง และสนับสนุน ปัจจุบันสถานประกอบกิจการขนาดใหญ่มีการดําเนินการไปแล้ว  แต่หากสถานประกอบ
กิจการขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ประสงค์ท่ีจะจัดทํามาตรฐานของตนเอง และดําเนินการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องให้คําปรึกษา และส่งเสริม แต่ในทางปฏิบัติพบว่า เม่ือ
บุคลากรในพื้นท่ีของกรมฯ เข้าไปส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการทํามาตรฐานของตนเอง แล้วส่งตามกระบวน
เพื่อเข้าสู่การพิจารณาของคณะกรรมการฯ เพ่ือให้การรับรองมาตรฐานท่ีผู้ประกอบกิจการจัดทําเอง ปรากฏว่า
การดําเนินการดังกล่าวผ่านมา 2 ปีแล้ว ยังไม่มีการประกาศให้การรับรอง 

- รูปแบบการจัดทําและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานท่ีกําหนดไว้เดิมอิงมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติเป็นหลัก 
ซึ่งมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติไม่มีความยืดหยุ่น เพราะใช้บังคับโดยรวม แต่มาตรฐานฝีมือแรงงานของ 
ผู้ประกอบกิจการเป็นมาตรฐานเฉพาะท่ีใช้เองในสถานประกอบกิจการนั้นๆ หลักเกณฑ์ต่างๆ จะแตกต่างกันไปแต่
ละสถานประกอบกิจการจึงไม่ควรยึดกฎ ระเบียบ หรือประกาศมาตรฐานฝีมือแรงงานแบบเดียวกัน 

- ขาดมาตรการท่ีสนับสนุน ส่งเสริมให้ผู้ประกอบกิจการใช้ผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานในท่ีทํางาน  
ซึ่งในท่ีสุดประเทศไทยจะใช้คนท่ีมีฝีมือทํางาน แต่กลไกเหล่านี้ยังขาดองค์กรท่ีจะมาขับเคล่ือนในเชิงนโยบาย  
เชิงกํากับ และติดตามผล 

- ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยเรื่อง กพร.ปช. ซึ่งนายกรัฐมนตรีเป็นประธาน ระเบียบนี้ให้อํานาจ
คณะกรรมการ กพร.ปช. ในการเสนอแนะการพัฒนากําลังคนในระดับประเทศและมี กพร.ปจ. ซึ่งผู้ว่าราชการ
จังหวัดเป็นประธาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานทําหน้าท่ีเป็นฝ่ายเลขานุการ โดยกรมฯ ต้องเป็นฝ่ายรวบรวมผลการ
ดําเนินงานด้านแรงงานจากแต่ละกระทรวง อาทิ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีการดําเนินงานด้านแรงงาน
เกษตรอย่างไรบ้าง กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา มีการดําเนินงานด้านแรงงานอย่างไร เพ่ือให้ผู้ว่าราชการ
เห็น road map ของแต่ละพื้นท่ีว่าเป็นอย่างไร เพื่อสร้างความแข็งแกร่งในแต่ละพื้นท่ี และเมื่อจังหวัดรวบรวม
ข้อมูลแต่ละพื้นท่ีมาได้จะกลายเป็นข้อมูลของภูมิภาค แต่ละภูมิภาครวบรวมข้อมูลเป็นข้อมูลของประเทศ แต่ใน
ระยะการดําเนินงานท่ีผ่านมา กรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังใช้ประโยชน์จากกลไก กพร.ปช. และ กพร.ปจ. น้อย
การขับเคล่ือนยังไม่เต็มท่ี 

 

 



-๑๗- 

 

แนวทางแก้ไข 

- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรทบทวนบริบทข้อกฎหมายดังกล่าวว่าเหตุใดจึงไม่เอ้ือต่อการทํางาน กรมฯ สามารถ
กระจายอํานาจให้ดําเนินการเบ็ดเสร็จในพื้นท่ีได้หรือไม่ ท้ังกระบวนการกําหนดมาตรฐาน และกระบวนการให้
การรับรองมาตรฐาน โดยคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนกลางทําหน้าท่ีเพียงรับทราบ 
ท้ังน้ีเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการทํางาน  

- กระจายอํานาจให้ดําเนินการเบ็ดเสร็จในพ้ืนท่ี โดยให้คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานแต่งตั้ง
คณะอนุกรรมการกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือยกร่างมาตรฐานฝีมือแรงงาน และให้เจ้าหน้าท่ีของ ศพจ./
สพภ. ทําหน้าท่ีประสานงานให้คําแนะนําปรึกษาแก่สถานประกอบกิจการ เพื่อกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของตนเอง และให้คณะกรรมการฯ แต่งตั้งคณะอนุกรรมการอีกชุดหน่ึงเพ่ือรับรองมาตรฐานฯในพ้ืนท่ี 

- ในโครงสร้างใหม่ควรเพิ่มอีก 1 หน่วยงาน เพื่อรองรับการดําเนินการตามมาตรการสนับสนุน ส่งเสริมให้ 
ผู้ประกอบกิจการใช้ผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ในทางกฎหมายมีอนุกรรมการฝ่ายเลขานุการอยู่
แล้ว กระจายอยู่ในแต่ละหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ซ่ึงมีภาระงานท่ีรับผิดชอบเฉพาะหน้า
ปริมาณมาก ทําให้ไม่มีการขับเคล่ือนการดําเนินงาน 

- แก้ไขระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยเรื่อง กพร.ปช. โดยควรเพิ่มอํานาจหน้าท่ีในการพิจารณาให้ความ
เห็นชอบแผนการฝึกอบรมประจําปีของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อนําไปสู่การของบประมาณดําเนินการ ท้ังนี้สํานัก
งบประมาณต้องทราบถึงข้อกฎหมายนี้ด้วย กล่าวคือ กฎหมายต้องกําหนดให้หน่วยงานภาครัฐ ส่งแผนการ
ฝึกอบรมด้านอาชีพให้ กพร.ปช. พิจารณาก่อนท่ีจะส่งแผนเพื่อของบประมาณ เพื่อให้ภาคเอกชน ซึ่งเป็นตัวแทน
อยู่ใน กพร.ปช. ได้เห็นภาพรวมของภาครัฐว่าในแต่ละปีภาครัฐจะมีการฝึกอบรมอะไรบ้าง และท่ีประชุม 
กพร.ปช. ต้องร่วมกันพิจารณาให้ความเห็นชอบ หากมีมติไม่เห็นชอบ ให้หน่วยงานภาครัฐ นําแผนการฝึกอบรม
ดังกล่าวไปปรับแก้ หากไม่ปรับแก้ก็ไม่สามารถนําแผนฝึกอบรมนั้นไปของบประมาณ 

5. หากจะมีการปรับโครงสร้างภายในองค์กร ควรมีแนวทางและแผนการปรับองค์กรอย่างไร 

- การกําหนดบทบาท และภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานตามโครงสร้างใหม่ต้องมีความชัดเจน นโยบายการ
ดําเนินงานต้องมีความชัดเจนและต่อเนื่องมีการใช้ประโยชน์จากกลไก กพร.ปช. ให้มากข้ึน ท้ังนี้ต้องศึกษา
อํานาจหน้าท่ีของคณะกรรมการ กพร.ปช. ว่ามีจุดอ่อนอย่างไรบ้าง ซึ่งอาจจําเป็นต้องปรับแก้ระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรี  

- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต้องปรับทัศนคติบุคลากรของกรมฯ ให้มีใจรักในการทํางานเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าการมุ่งปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลการดําเนินงานผ่านตัวช้ีวัด  นอกจากน้ี กรมฯ ต้องเตรียมความ
พร้อมให้แก่บุคลากร โดยการเสริมความรู้ และทักษะท่ีบุคลากรยังไม่มีและจําเป็นต้องมี เพื่อรองรับบทบาท 
ภารกิจใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 



-๑๘- 

 

สรุปผลการประชุมระดมความคิด คร้ังที่ 2 วันที ่22 กรกฏาคม 2557  
ณ ห้องเจ้าพระยาบอลรูม ช้ัน 2 โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 

ผู้เข้าร่วมประชุม 

ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ข้าราชการในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน ลูกจ้างเอกชน นักวิชาการ องค์กร
เอกชน สถานประกอบกิจการ เจ้าหน้าท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และเจ้าหน้าท่ีสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย 

ประเด็นคําถาม  รูปแบบองค์กรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ท่ีคาดว่าจะปรับ “change” ใหม่น้ี ในฐานะท่ีท่านเป็น 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ท่านคิดว่าจะทําให้ท่านได้รับบริการจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งมีอยู่ประจําทุกจังหวัด 
มีประสิทธิภาพ (ดีข้ึน) หรือไม่ เพียงใดและท่านมีข้อเสนอแนะอย่างไรท่ีจะทําให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในบทบาทใหม่ สามารถทํา
คุณประโยชน์ให้แก่สถานประกอบกิจการของท่านได้มากข้ึน 

ผลกระทบการปรับเปล่ียนบทบาท 

กลุ่ม 1 

1. ในฐานะท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่กับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันและอาจจะมีการปรับเปล่ียนบทบาท 
ตามข้อเสนอของท่ีปรึกษา ท่านคิดว่าท่านหรือกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะได้รับผลกระทบอย่างไร 

ผลกระทบเชิงบวก 

- บทบาท ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรชัดเจน ลดความซ้ําซ้อนกับหน่วยงานอ่ืน 
- หลักสูตร สาขาท่ีมีการฝึกอบรมควรชัดเจน 
- ทําให้ทุกภาคส่วนตระหนักและเห็นความสําคัญ ต่ืนตัวและเข้าสู่กระบวนการการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือ

แรงงานมากข้ึน 
- แบ่งเบาภาระงบประมาณของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน อีกท้ังกองทุนฯ ยังเอ้ือประโยชน์ให้แก่แรงงานและ 

ผู้ประกอบกิจการอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผลกระทบเชิงลบ 

- ช่วงเวลาการปรับบทบาทเร็วเกินไป ทําให้บุคลากรปรับตัวไม่ทัน 
- ไม่มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนของแต่ละพื้นท่ี 
- ไม่มรีะบบบริหารจัดการท่ีผ่านระบบออนไลน์ 

ข้อเสนอแนะ 

- พัฒนาคนให้มีบุคลิกภาพดี การพูดในท่ีชุมชนมีความม่ันใจมีความรู้เรื่องการทํามาตรฐานเฉพาะ มีสมรรถนะขีด
ความสามารถ หลักสูตรดี ทัศนคติ และทักษะ 

- ทางกรมและทางศูนย์ฯ ต้องร่วมมือกัน 
- มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนของแต่ละพื้นท่ี มีคู่มือ 
- ควรมีระบบบริหารจัดการผ่านระบบออนไลน์ อาทิ ระบบฐานข้อมูล ต้องมี Data Bank การยื่นคําร้องผ่านระบบ

ออนไลน์ 
- น่าจะมีการทดลองปฏิบัติก่อน 
- การปรับเปล่ียนต้องมีความชัดเจนทุกคนเข้าใจถูกต้องท้ังด้านภารกิจและแนวปฏิบัติ 
- กฎระเบียบ ข้อบังคับให้สอดคล้องและสนับสนุนภารกิจต้องทันกับการเปล่ียนบทบาทและเสร็จก่อนภารกิจ 
- เพิ่มหน่วยงานสถาบันนานาชาติให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล 



-๑๙- 

 

- ส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดตั้งกองทุนเพิ่มประสิทธิภาพแรงงาภายใต้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
- เส้นทางอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องชัดเจน (เป็นกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ซ่ึงในอดีตมีการทําแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan)แต่
ยังไม่มีการดําเนินการท่ีเป็นรูปธรรม 

กลุ่ม 2 

1. ในฐานะท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่กับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันและอาจจะมีการปรับเปล่ียนบทบาท 
ตามข้อเสนอของท่ีปรึกษา ท่านคิดว่าท่านหรือกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะได้รับผลกระทบอย่างไร 

ผลกระทบเชิงบวก 

- กรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถสนองยุทธศาสตร์ได้ในทุกระดับ  
- บทบาทท้ัง 4 ด้าน ถ้าสามารถทําได้ตามท่ีกําหนดไว้จะเป็นประโยชน์และผลดีต่อภาคเอกชนเป็นอย่างมาก 
- บทบาทในฐานะผู้ส่งเสริมและประสาน (Facilitator & Coordinator) ใหร้ักษาและดําเนินการต่อไปตามเดิม 

ผลกระทบเชิงลบ 

- ภาคเอกชนท่ีรับภารกิจการกําหนดและทดสอบมาตรฐานแห่งชาติบางรายขาดความเช่ียวชาญเฉพาะ 
- ฝ่ายเลขาฯ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีขนาดเล็กเกินไปและจํานวนบุคคลากรไม่เพียงพอ 
- ยังยึดติดกับการพัฒนาฝีมือตามการแบ่งโดยสาขาอาชีพทําให้ไม่สนองตอบความต้องการของสถานประกอบกิจการ 

ข้อเสนอแนะ 

- เพิ่มลําดับข้ันของการมอบหมายภารกิจหน้าท่ีให้มีระดับท่ีเพ่ิมข้ึน โดยจากระดับประเทศ ลงมาท่ีระดับกระทรวง 
ระดับกรม ระดับกลุ่มจังหวัด (ภาค) และระดับจังหวัด 

- ต้องเปล่ียนแนวคิดการวางแนวทางพัฒนาฝีมือแรงงานจากเดิมโดยการแบ่งตามสาขาอาชีพ เปล่ียนเป็นการแบ่ง
ตามมาตรฐาน สมรรถนะของตําแหน่งการจ้างงานของสถานประกอบกิจการแต่ละแห่ง เช่น ตําแหน่งนายช่าง
ประจําโรงแรมควรมีทักษะการซ่อม บํารุงเครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีหลากหลาย ไม่ใช่สามารถซ่อมอุปกรณ์ได้
เพียงแค่ประเภทเดียว เป็นต้น 

- ต้องมีการทบทวนสาขาอาชีพท่ีกําหนดในประกาศกระทรวง ซ่ึงปัจจุบันมีเพียง 7 สาขา ยังไม่ครอบคลุมและ
ทันสมัย 

- ฝ่ายเลขาฯ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีขนาดเล็กเกินไปและจํานวนบุคคลากรไม่เพียงพอ ควรมีการยกระดับตั้ง
เป็นสํานักเลขาฯ 

- ผลักดันกลไกของ กพร.ปช. ไปสู่การขับเคล่ือนของ กพร.ปจ. โดยให้ กพร.ปจ. ทํางานตามทิศทางและสนับสนุน
นโยบายของ กพร.ปช. 

- ผลักดันการตั้งศูนย์ข้อมูลระดับชาติเก่ียวกับด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และแรงงาน เพ่ือให้มีข้อมูล 
ท่ีน่าเช่ือถือในการนําไปวิเคราะห์และวางแผนเชิงนโยบาย รวมถึงแต่ละหน่วยงานมีข้อมูลชุดเดียวกันในการ
อ้างอิง 

- ควรกําหนดมาตรฐานแห่งชาติให้ได้ตรงตามตําแหน่งการจ้างของสถานประกอบกิจการ และทบทวน ปรับปรุงให้
ทันสมัยอยู่อย่างสม่ําเสมอ 

- ผู้ปฏิบัติงานท้ังไทยและต่างชาติควรต้องผ่านการทดสอบมาตรฐานในเบ้ืองต้น 
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กลุ่ม 3 

1. ในฐานะท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่กับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันและอาจจะมีการปรับเปล่ียนบทบาท 
ตามข้อเสนอของท่ีปรึกษา ท่านคิดว่าท่านหรือกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะได้รับผลกระทบอย่างไร 

ผลกระทบเชิงบวก 

- การปรับโครงสร้างใหม่จะช่วยให้การทํางานไม่อยู่ในวังวนและอยู่ในกับดักความคิดของตนเอง 
- มีประสิทธิภาพและเป้าหมายชัดเจนมากข้ึน 
- ตอบสนองความต้องการของพื้นท่ีได้ตามต้องการ 
- ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีมากข้ึน 
- มีความชัดเจนของกระบวนการทํางานและทํางานได้เต็มศักยภาพ 
- ทําให้งานของกรมเป็นระบบระเบียบมากข้ึน ผลผลิตชัดเจน 
- จัดสรรบุคลกรให้มีประสิทธิภาพ เส้นทางอาชีพ (Career Path) และพัฒนาศักยภาพมากข้ึน 

ผลกระทบเชิงลบ 

- โครงสร้างไม่ชัดเจนแบ่งออกเป็น 2 สํานัก คือ 1) สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน (สมฐ.) และ 
2) สํานักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยี(สพท.) การทํางานยังไม่สะท้อนภารกิจอย่างชัดเจน 

- การปรับตัวของบุคลากร ซึ่งบางส่วนอาจปรับตัวไม่ทัน แก้ไขโดยการจัดฝึกอบรมบุคลากร และพัฒนาหลักสูตร
ให้ตรงกับความต้องการ 

- ขาดการติดตามประเมินผลของการปฏิบัติงาน 
- แนวคิดการจัดระบบและแบ่งกลุ่มศูนย์ ไม่ควรจัดและไม่ควรแบ่งกลุ่มตามศูนย์ 

ข้อเสนอแนะ 

- ข้อเสนอทางกฎหมาย ควรมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพท่ีถูกต้อง 
- ไม่ควรมีการแบ่งเป็นกลุ่มในศูนย์ 
- ไม่ควรจํากัดการดําเนินงานของศูนย์ หากศูนย์มีศักยภาพท่ีจะขยายได้ควรดําเนินการได้ทันที 

 

กลุ่ม 4 

1. ในฐานะท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่กับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปัจจุบันและอาจจะมีการปรับเปล่ียนบทบาท 
ตามข้อเสนอของท่ีปรึกษา ท่านคิดว่าท่านหรือกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะได้รับผลกระทบอย่างไร 

ผลกระทบเชิงบวก 

- แรงงานมีมาตรฐานฝีมือแรงงานมากข้ึน 
- มีเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงานมากข้ึน 
- มีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนย่ิงข้ึน 
- ขวัญและกําลังใจในการทํางานดีข้ึน 
- การจัดสรรงบประมาณเป็นไปตามภารกิจ 
- ความชัดเจนในการพัฒนากําลังแรงงานให้ตรงกับการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 
- กําลังแรงงานได้รับการพัฒนาฝีมือแรงงานมากข้ึน 
- บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้สอดรับกับโครงสร้างองค์กร

ใหม่ 



-๒๑- 

 

- มาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นท่ียอมรับของภาคเอกชนมากข้ึน 
- มีการกําหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

ผลกระทบเชิงลบ 

- บุคลากรไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
- บุคลากรปรับตัวไม่ทันต่อการเปล่ียนแปลง 
- อัตรากําลังไม่สอดคล้องกับโครงสร้างและบทบาทใหม่ 
- เจ้าหน้าท่ีขาดความรู้ความสามารถท่ีจะรองรับบทบาทหน้าท่ีใหม่ 
- อาคาร สถานท่ี อุปกรณ์ มีการใช้งานไม่คุ้มค่า (ใช้งานน้อยลง เพราะปรับบทบาทเป็นส่งเสริมมากข้ึน) 

ข้อเสนอแนะ 

- เตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันกับการเปล่ียนแปลงบทบาทใหม่ของกรมฯ 
- กระตุ้น จูงใจ ให้บุคลากรเกิดความรักองค์กร 
- ปรับอัตรากําลังให้สอดคล้องกับโครงสร้างใหม่ในแต่ละพ้ืนท่ี 
- กําหนดความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) ของแต่ละตําแหน่งให้ชัดเจน 
- ควรจัดทําคุณลักษณะงานให้ชัดเจน 
- ส่งเสริม สนับสนุน ให้หน่วยงานภายนอกเข้ามาใช้อาคารสถานท่ีของ ศพจ./สพภ. 
- การขอเป้าหมายและงบประมาณต้องสอดคล้องกับความต้องการและความเหมาะสมของพ้ืนท่ี 
- กําหนดจุดเน้นตามความต้องการและศักยภาพของพ้ืนท่ี 
- ต้องทราบปริมาณของแต่ละจังหวัด 

 

2. ข้อเสนอการปรับโครงสร้างองค์กรส่วนกลางมีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 

- ส่วนกลางต้องวางยุทธศาสตร์ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาวให้ชัดเจน 
- กองวิเทศสัมพันธ์ ควรเป็นกองท่ีถูกต้องตามกฎหมาย และดูแลสถาบันนานาชาติเชียงแสน และสถาบันพัฒนา

ฝีมือแรงงานภาค 12 (สงขลา) เพื่อเตรียมรับ AEC 
- ต้องมีการจัดอัตรากําลัง (ข้าราชการ และ พนักงานราชการ) ให้เหมาะสมกับภาระงาน 
- ยกระดับ “กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน” เป็นสํานัก เน่ืองจากในอนาคตจะมีภาระงานมากข้ึนตาม 

พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (มีจํานวนแรงงานใน
ความรับผิดชอบมากข้ึน) 

สรุปผลการประชุมนําเสนอผลการศึกษา คร้ังที ่๓ วันที ่22 กันยายน 2557  
ณ ห้องเจ้าพระยาบอลรูม ช้ัน 2 โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 

ผู้เข้าร่วมประชุม 

ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ข้าราชการในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน ลูกจ้างเอกชน นักวิชาการ องค์กร
เอกชน สถานประกอบกิจการ เจ้าหน้าท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และเจ้าหน้าท่ีสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย 
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ประเด็นร่วมแสดงความคิดเห็น 

1. บทบาทภารกิจใหม่และโครงสร้างองค์กรใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. แผนกลยุทธ์การปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. กรอบอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ตามภารกิจใหม่และโครงสร้างองค์ใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. ประเด็นอ่ืนๆ 

 

ความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมประชุม 

ผู้แทนสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

• เมื่อใดก็ตามท่ีประเทศไทยเข้าเป็นประชาคมอาเซียน จะต้องเกิดการเคล่ือนย้ายของแรงงานเข้ามาในประเทศไทยอย่าง
แน่นอน  กรมพัฒนาฝีมือแรงงานไม่สามารถหลีกเล่ียงบทบาทการรับภาระการรับรองสมรรถนะแรงงงานท่ีมาจากต่างชาติ 
ได้ หน่วยงานท่ีมีความสําคัญต่อการสร้างความเป็นนานาชาติในอนาคตคือ กองวิเทศสัมพันธ์ และคนท่ีทํางานวิเทศสัมพันธ์น้ัน 
ต้องเป็นคนท่ีมีบุคลิกและความสามารถเฉพาะ ดังนั้น ในการจัดโครงสร้างองค์กรใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงไม่ควรรวม 
กองวิเทศสัมพันธ์ไว้กับสํานักนโยบายและยุทธศาสตร์ 

 

ผู้แทนสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

มี 5 ประเด็นท่ีสอบถามเพิ่มเติม 

• ประเด็นแรก การปรับบทบาทกรมพัฒน์ฯ ในครั้งนี้ได้มีการพิจารณาท้ังในเรื่องของมาตรฐานฝีมือแรงงานในส่วนท่ี
กระทรวงแรงงานได้ดําเนินการ อีกส่วนหน่ึงคือการพิจารณาในเรื่องกรอบคุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติ ซึ่งจะเช่ือมโยงในการศึกษาตลอด
ชีวิต กล่าวคือ เช่ือมโยงโลกของการทํางานกับโลกของการศึกษา แต่ในการนําเสนอบทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ได้มีการ
กล่าวถึงกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ แต่มุ่งเน้นท่ีมาตรฐานฝีมือแรงงานมากกว่า ประเด็นคําถามคือ มาตรฐานฝีมือแรงงานจะเช่ือมโยงกับ
กรอบคุณวุฒิวิชาชีพอย่างไร เนื่องจากกรอบคุณวุฒิวิชาชีพเป็นการรวมกันท้ังทักษะฝีมือแรงงาน และความรู้ โดยมีองค์ประกอบท่ี
เห็นภาพท้ังสองส่วนซึ่งเป็นประโยชน์ต่อแรงงานท่ีจะเห็นความก้าวหน้าของตนเองได้ว่า ถ้าต้องการยกระดับฝีมือตนเองข้ึนน้ัน 
จะต้องฝึกทักษะอะไรเพิ่มเติม และต้องเรียนอะไรเพิ่มเติม ท้ังนี้เพ่ือตอบโจทย์เรื่องแรงงานมีประสบการณ์ แต่ไม่มีคุณวุฒิ 

• ประเด็นท่ีสอง ในการทํามาตรฐานฝีมือแรงงานกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต้องประสานกับผู้ประกอบกิจการแต่
ละแห่ง ทําให้มี skill set ท่ีหลากหลายมาก ซึ่งหากมีการจัดทํา skill set เป็นสาขาอาชีพ และมีความก้าวหน้าในสาขาอาชีพน้ัน 
โดยสมาคมอาชีพนั้นๆ หรือกลุ่มผู้ประกอบกิจการอาชีพน้ันๆ แล้วจึงกําหนดเป็นมาตรฐาน คาดว่าจะเป็นการจัดทํามาตรฐานฝีมือ
แรงงานท่ีคล่องตัวและประหยัดต้นทุนดําเนินการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมากกว่าท่ีกรมจะดําเนินการเองหรือไม่ 

• ประเด็นท่ีสาม ตามผลการศึกษาระบุว่า ผู้ประกอบกิจการนํามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้น้อย แต่ข้อเสนอของผล
การศึกษาให้ขยายโครงสร้างออกไปมาก  ประเด็นคําถามคือ การขยายโครงสร้างออกไปมากเช่นน้ี จะสามารถตอบโจทย์ 
ให้ภาคเอกชน หรือผู้มีส่วนเก่ียวข้องยอมรับในบทบาทใหม่ท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานกําลังจะดําเนินการหรือไม่ หรือก่อนท่ี 
กรมฯ จะขยายโครงสร้างองค์กรออกไปน้ัน กรมฯ ได้มีการกําหนดตัวช้ีวัด หรือมีการประเมินอย่างไรบ้าง ท่ีเพียงพอท่ีจะบ่งช้ีได้ว่า
การลงทุนเพิ่มสําหรับการขยายหน่วยงาน หรือการยกระดับหน่วยงาน มีความคุ้มทุน โดยท่ีผู้ประกอบกิจการให้การยอมรับและให้
ความร่วมมือมากข้ึน 

 

 



-๒๓- 

 

• ประเด็นท่ีส่ี อัตราการเติบโตของผลิตภาพแรงงานภาคการผลิตเฉล่ียแบบช่วง ปี พ.ศ. 2544-2556 อยู่ท่ีระดับ 
3.3 แต่ถ้าพิจารณาในช่วงปี พ.ศ. 2544-2548 ผลิตภาพแรงงานยังลดลงอยู่ ทําให้เห็นภาพว่าจากอดีตจนถึงปัจจุบัน ผลิตภาพ
แรงงานลดลงเรื่อยๆ ซึ่งการท่ีลดลงนั้น มีสาเหตุจากอะไร คนทํางานลดลง หรือสินค้าท่ีขายได้ลดลง ส่งผลให้อัตราการเติบโตของ
ผลิตภาพแรงงานลดลง ท้ังนี้การทราบสาเหตุท่ีชัดเจนจะทําให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานแก้ไขได้ตรงกับปัญหา 

• ประเด็นท่ีห้า ตามข้อเสนอเรื่องการปรับบทบาทเป็นศูนย์มาตรฐานฝีมือแรงงานระดับสูง และศูนย์มาตรฐานฝีมือ
แรงงานระดับมาตรฐาน ยังไม่มีรายละเอียดชัดเจนว่า การท่ีหน่วยงานจะเป็นศูนย์มาตรฐานฝีมือระดับสูง จะต้องมีการลงทุนใน
เครื่องมือมากน้อยเพียงใด และศูนย์มาตรฐานฝีมือแรงงานระดับสูงน้ันจะพัฒนาการดําเนินงานเทียบเท่าภาคเอกชน 
ไม่ทันหรือไม่ ตามข้อเสนอระบุว่า การทํางานในอนาคตจะเป็นการทํางานร่วมกันในระบบทวิภาคี ไตรภาคี พหุภาคี ซึ่งมีความ
เป็นไปได้หรือไม่ว่า การฝึกอบรมในระดับสูงถ้ากรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องลงทุนจํานวนมากซึ่งอาจไม่คุ้มทุน ดังนั้นกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานจึงควรใช้ระบบสามระบบดังกล่าวช่วยดําเนินการฝึกอบรม 

• ตอบข้อถามประเด็นแรก ถ้าพิจารณาตามกรอบท้ังหมด จะมีเรื่องมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  กรอบคุณวุฒิวิชาชีพของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ และกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ ซ่ึงเป็นกรอบกลาง หน่วยงานท่ีดูแลคือ 
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา โดยกรอบคุณวุฒิแห่งชาติกําหนดตามคุณวุฒิทางการศึกษา สําหรับมาตรฐานฝีมือแรงงาน
แห่งชาติ และกรอบคุณวุฒิ วิชาชีพ ถือเป็นมาตรฐาน หรือคุณวุฒิของผู้ทํางาน ซึ่ งปัจจุบันดําเนินไปคนละแนวทาง  
ท้ังๆ ท่ีในความเป็นจริงกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพควรท่ีจะผสานแผนร่วมกันและทํางานร่วมกันให้ได้ หาก
มาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติและกรอบคุณวุฒิ วิชาชีพประสานแผนร่วมกันได้  จะส่งผลให้บางสาขาอาชีพ หรือ 
บางตําแหน่งงาน ท่ีมีมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติอยู่แล้ว ดําเนินไปตามแนวทางของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  แต่ใน 
บางสาขาอาชีพ หรือบางตําแหน่งงานท่ียังไม่มีมาตรฐานและไม่อยู่ในขอบเขตของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทางสถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพสามารถกําหนดมาตรฐานตามแนวทางของสถาบันฯ ได้  ในท้ายท่ีสุดแล้วมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติระดับ 1-3  
ในปัจจุบัน และเพ่ิมระดับ 4-5 ในอนาคต และกรอบคุณวุฒิวิชาชีพท่ีมีอยู่ 7 ระดับนั้น จะเทียบเข้ากับแกนกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ 
เพื่อส่งผลให้ประเทศมีคุณวุฒิทางการศึกษา และคุณวุฒิทางทักษะ ดังน้ันจึงจําเป็นท่ีทั้งกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และสถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพต้องบูรณาการการทํางานร่วมกันให้ได้ เพ่ือไม่ให้เกิดความซ้ําซ้อน หรือทํางานบนเนื้องานเดียวกัน 

• ตอบข้อถามประเด็นท่ีสอง การจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ตามท่ีผู้แทนสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมีความเห็นให้สภาวิชาชีพ หรือสภาสมาคมต่างๆ เป็นผู้ดําเนินการนั้น ต้องมีแผนแม่บท
เพื่อให้ทราบว่า ในจํานวนอาชีพท่ีมีอยู่ในตลาดแรงงานท้ังหมดนั้นควรมีอาชีพอะไรบ้างท่ีจําเป็นต้องจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน 
และเมื่อต้องทําแผนปฏิบัติจริง จําเป็นต้องให้สภาวิชาชีพหรือสมาคมวิชาชีพ ซ่ึงเป็นผู้แทนของแต่ละภาคอุตสาหกรรมมาช่วยกัน
จัดทํา เพื่อให้ตรงกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรม และสะท้อนผลลัพธ์ได้จากการท่ีผู้ประกอบกิจการนํามาตรฐานไปใช้มาก
ข้ึน 

• ตอบข้อถามประเด็นท่ีสาม การขยายให้มีหน่วยงานในพื้นท่ีจํานวนมาก ทําอย่างไรจึงจะให้มีมาตรฐานเป็น 
ท่ียอมรับ  คําว่า “มาตรฐาน” ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 บัญญัติไว้ 2 คําคือ “มาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติ” และ “มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน” ซึ่งของตนหมายถึง ของสถานประกอบกิจการ หรือของ 
ผู้ประกอบอาชีพต่างๆ ท้ังน้ีในส่วนท่ีเป็นมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ จําเป็นต้องทําตามแผนแม่บทดังท่ีได้กล่าวแล้วข้างต้น
มาตรฐานนั้นต้องเป็นท่ียอมรับของคนท้ังประเทศ และเป็นมาตรฐานเฉพาะของอาชีพ หรือตําแหน่งงานน้ันๆ โดยมาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติ จะทําหน้าท่ีเป็นกลไกในการกํากับดูแลมาตรฐาน 

มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน เป็นมาตรฐานท่ีแต่ละผู้ประกอบกิจการจัดทํามาตรฐานของสถานประกอบกิจการของ
ตนเอง โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้การรับรองมาตรฐานท่ีผู้ประกอบกิจการจัดทําข้ึน ซึ่งมาตรฐานนี้ไม่ใช่มาตรฐานชาติ 

 



-๒๔- 

 

ความเช่ือมโยงของมาตรฐานชาติ กับ มาตรฐานตน เป็นในลักษณะท่ีว่า เมื่อมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 
ในแต่ละสถานประกอบกิจการมีการร่วมพิจารณาแล้วว่ามีความเหมือนกันในสาขาอาชีพนั้นๆ มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน 
จะได้รับการยกระดับข้ึนเป็นมาตรฐานชาติ โดยสรุป การดําเนินการด้านมาตรฐานนี้มี 2 แนวทางท่ีเป็นคู่ขนานกันไป คือ การ
ดําเนินงานท่ีเป็นมาตรฐานแห่งชาติ ซ่ึงเป็นความรับผิดชอบของส่วนกลางดําเนินการ และอีกแนวทางคือ การให้ศูนย์พัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัด หรือสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ซึ่งอยู่ในพ้ืนท่ี ช่วยภาคเอกชนจัดทํามาตรฐานของตน 

• ตอบข้อถามประเด็นท่ีส่ี เรื่อง ผลิตภาพแรงงาน เป็นปัญหาสําคัญของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เนื่องจากผลิตภาพ
แรงงานมาจากหลายส่วน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะดําเนินการอย่างไรให้คนทํางานได้ดีข้ึน ทํางานได้มากข้ึน เพื่อเป็นการเพิ่มผลิต
ภาพแรงงาน กล่าวคือใช้จํานวนคนเท่าเดิม ทรัพยากรเท่าเดิม แต่ได้ผลผลิตมากข้ึน  ค่าผลิตภาพท่ีลดลงในบางช่วงปีไม่ได้มีสาเหตุ
จากแรงงานมีทักษะฝีมือตํ่าลง แต่เป็นเพราะเศรษฐกิจไม่ดี ซึ่งประเด็นปัญหานี้ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีการหารือกันหลายรอบ
ว่า ทําอย่างไรจะแยกสองเรื่องนี้ให้ชัดเจน ในความเห็นของคณะท่ีปรึกษาพิจารณาว่ามีปัจจัยท่ีเก่ียวข้องท้ังส้ิน 4 ช้ัน ช้ันล่างสุด
เก่ียวข้องกับฝีมือแรงงาน ถ้าการพัฒนาฝีมือแรงงานดี คาดว่าผลิตภาพจะสูงข้ึน ช้ันท่ีสองคือ การจัดการหน้างาน ได้แก่การบริหาร
จัดการของหัวหน้างานไม่มีศักยภาพ (มีคนไม่มีของ มีของไม่มีคน) ส่งผลให้ผลิตภาพแรงงานสูญเสียไป ช้ันท่ีสามคือ การนํา
เทคโนโลยีมาใช้แทนแรงงานคน เพ่ือเพิ่ม productivity ให้ได้ตามเป้าหมาย และช้ันท่ีส่ีคือ ตัวสินค้าและบริการท่ีเป็นตัวสร้างมูลค่า 
เช่น นําของแพงมาให้ทํา productivity สูง นําของถูกมาให้ทํา productivity ต่ํา หรือนําของน้อยลงมาให้ทํา productivity ต่ํา 
เป็นต้น  ปัจจุบันกรมพัฒนาฝีมือแรงงานดําเนินการเพ่ือเพิ่ม productivity ได้เพียงช้ันท่ี 1 กับ ช้ันท่ี 2 เท่านั้น โดยช้ันท่ี 2 กรม
ต้องดําเนินการร่วมกับภาคอุตสาหกรรม และหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ดังนั้น เรื่อง productivity ต้องนิยามให้ชัดเจนว่า อะไร
คือ productivity ท่ีเกิดจากการพัฒนาฝีมือแรงงาน อะไรคือ productivity ท่ีเกิดจาก demand side 

• ตอบข้อถามประเด็นท่ีห้า การปรับบทบาทศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน ข้อเสนอจะเป็นในแนวท่ีว่า หากจําเป็นต้อง
ลงทุนในเครื่องไม้เครื่องมือก็ต้องดําเนินการ แต่ในส่วนของเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลาซึ่งภาคเอกชนมีบทบาทในการ
ดําเนินการได้ดีกว่า ศูนย์ฯ ควรร่วมมือกับภาคเอกชนท่ีเป็นผู้ดําเนินการ หรือสถาบันการอาชีวศึกษา หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเป็นผู้ท่ีมี
เครื่องไม้เครื่องมือต่างๆ เหล่านี้ก็ควรมาร่วมมือกัน  โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรกําหนดว่าอะไรควรซื้อ อะไรควรร่วมมือ 

• ตอบประเด็นวิเทศสัมพันธ์ งานวิเทศสัมพันธ์เก่ียวข้องกับภาษามากพอสมควร ซึ่งกระทรวงแรงงานท้ังกระทรวงมี
บุคลากรท่ีเช่ียวชาญด้านภาษาน้อยเมื่อเทียบกับบุคลากรของกระทรวงการต่างประเทศ ในอดีตท่ีผ่านมางานวิเทศสัมพันธ์ของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน มีท้ังรวมฝ่าย และแยกส่วนงานออกมา แต่ประเด็นท่ีสําคัญคือ การท่ีประเทศไทยเข้าเป็นประชาคมอาเซียน ซึ่ง
ต้องมีการเจรจาหารือต่างๆ นั้น ผู้แทนของกรมท่ีไปในเวทีอาเซียนต้องเป็นผู้ท่ีรู้และเข้าใจ content ท่ีจะไปเจรจาส่ือสาร ความ
เช่ียวชาญด้านภาษาอย่างเดียวไม่สามารถช่วยเรื่องการเจรจาได้  การท่ีคณะท่ีปรึกษารวมส่วนงานไว้ในกองแผนงานและสารสนเทศ
นั้นเพ่ือให้บุคลากรในกองวิเทศสัมพันธ์มีความเข้าใจ content ด้วย เป็นการ learning process อย่างไรก็ตาม ข้อเสนอจากท่ี
ประชุมในวันน้ีจะนําหารือกับทางกรมพัฒนาฝีมือแรงงานอีกครั้งหนึ่ง 

• ความร่วมมือระหว่างโลกของงานกับโลกของการศึกษาเป็นข้อถกแถลงกันมานานพอสมควร ซึ่งทางสํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา  กําลังอยู่ระหว่างทําข้อตกลงร่วมกันกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผลของข้อตกลงดังกล่าวจะทําให้การทํา
มาตรฐานไปในทิศทางเดียวกัน มีระเบียบวิธีการท่ีเหมือนกัน 

• โดยสรุป กรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรมีตัวช้ีวัดว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงานพัฒนาบุคลากรท่ีเป็นทรัพยากรของชาติได้
ดีจริงหรือไม่ มีตัวช้ีวัดท่ีสามารถวัดร่วมหรือประสานงานกับภาคผู้ประกอบกิจการได้หรือไม่ ในการท่ีจะสร้างมาตรฐานวิชาชีพตัว
ใหม่ เนื่องจากเทคโนโลยีเปล่ียน ความต้องการของมนุษย์เพ่ิมข้ึนหลากหลาย องค์ความรู้ องค์วิชาท่ีสอนอยู่แต่เดิมมีไม่ก่ีวิชา แต่
ปัจจุบันน้ี วิชาชีพเกิดตลอด เกิดเร็วกว่าสถาบันท่ีจะมาต้ัง แต่วิชาชีพเหล่านั้นเกิดตามผู้ประกอบกิจการ ดังน้ันการท่ีจะดําเนินการ
ได้ทันการณ์เร็วท่ีสุดก็คือการประสานงานกับผู้ประกอบกิจการให้ติด แล้วพัฒนาไปด้วยกัน ประเทศถึงจะพัฒนาเร็วข้ึน 

 



-๒๕- 
 

สรุปผลการประชุมนําเสนอผลการศึกษา คร้ังที ่๔ วันที ่22 ตุลาคม 2557  
ณ ห้องเจ้าพระยาบอลรูม ช้ัน 2 โรงแรมเจ้าพระยาปาร์ค กรุงเทพฯ 

ผู้เข้าร่วมประชุม 

ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ข้าราชการในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน ลูกจ้างเอกชน นักวิชาการ องค์กร
เอกชน สถานประกอบกิจการ เจ้าหน้าท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และเจ้าหน้าท่ีสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย 

ประเด็นร่วมแสดงความคิดเห็น 

1. บทบาทภารกิจใหม่และโครงสร้างองค์กรใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. แผนกลยุทธ์การปรับบทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. กรอบอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ตามภารกิจใหม่และโครงสร้างองค์ใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. ประเด็นอ่ืนๆ 

สรุปผลการประชุม 

• การท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะปรับโครงสร้างใหม่นั้น ควรมีข้อมูลท่ีเพียงพอต่อการวิเคราะห์ความเหมาะสมของ
โครงสร้าง โดยข้อมูลท่ีต้องจัดทําเพิ่มเติม คือ 1) เปรียบเทียบโครงสร้างเดิมกับโครงสร้างใหม่ 2) เปรียบเทียบงานตามโครงสร้าง
เดิมและงานตามโครงสร้างใหม่ ว่ามีงานอะไรบ้าง งานใดมาจากงานเดิมและงานใดเป็นงานใหม่เพื่อให้เห็นภาพท่ีชัดเจน 

• ในการกําหนดอัตรากําลังควรมีการศึกษาการปฏิบัติงานจริงของแต่ละแห่ง แล้วนําข้อมูลท่ีพบมากําหนดคน 


