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คำนำ 

 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) จัดทำข้ึนเพ่ือใหการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
มีกรอบทิศทางท่ีชัดเจน มีการปฏิบัติงานท่ีเชื่อมโยงสอดคลองกันในทุกระดับเพ่ือบรรลุเปาหมายเดียวกัน ในการจัดทำ
แผนปฏิบัติการไดคำนึงถึงสภาพแวดลอมและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงในมิติตาง ๆ เพื่อใหไดแผนปฏิบัติการ
ท่ีมีคุณภาพมีเนื้อหาท่ีครอบคลุม ชัดเจน และสามารถนำไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) จะถูกขับเคลื่อนไปสูการปฏิบัติและบรรลุผลสำเร็จ
ตามที่มุงหวังไดจริง บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานทุกคนจะตองรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 
ใหเปนไปตามกรอบทิศทางท่ีกำหนด 
 
 
 

กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
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บทสรุปผูบริหาร 

 ดวยตระหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาฝมือแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ และเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพกำลังแรงงานใหไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับทั้งระดับชาติและระดับสากลพรอมกาวสูไทยแลนด 4.0 
และเพื่อใหประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม มุงเนนการพัฒนาไปสูความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืน
ดวยการสรางความเขมแข็งตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงผานกลไกประชารัฐ มุงมั่นที่จะนำพาประชาชน 
สูการปฏิรูปประเทศในรูปแบบใหม ๒๐ ปตอจากนี้ไปนับวาเปนชวงเวลาสำคัญท่ีประเทศไทยจะตองผลักดัน 
ใหเกิดการพัฒนากำลังคนท่ีสามารถตอบสนองใหประเทศชาติเกิดความ “ม่ังค่ัง” ซ่ึงสอดคลองกับ กรอบยุทธศาสตรชาติ 
20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ป 
(2561 - 2580) และนโยบายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ ดังนั้น เพ่ือใหทิศทางการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ปจจุบันสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนภาวะพลิกฟนหลังสถานการณโควิด-19 กองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จึงไดจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) ข้ึน โดยเปนการทบทวน ปรับปรุง 
และตอยอดจากแผนปฏิบัติการฉบับเดิม ประกอบกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกที่มีตอการ
ดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน นำมากำหนดเปนกลยุทธและแผนงานกิจกรรม/โครงการตาง ๆ ท่ีสอดรับ
การสถานการณของโลก รวมท้ัง กำหนดกรอบการดำเนินงานเพ่ือเปนแนวทางในการขับเคลื่อนการดำเนินการ
พัฒนากำลังแรงงานของประเทศอยางเปนรูปธรรม โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 วิสัยทัศน  
 บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีคุณภาพ เพ่ือใหบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจของกองทุน 

 พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 2. พัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจกองทุน 
 3. สงเสริมสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

 วัตถุประสงค 
 1. เพื่อใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑการประเมินผลการดำเนินงาน 
ของทุนหมุนเวียน 
 2. เพ่ือใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกองทุนและสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

 เปาหมายหลัก 
 1. เพื่อใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑการประเมินผลการดำเนินงาน 
ของกองทุนหมุนเวียน 
 2. เพ่ือใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกองทุนและสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน  
 3. เพ่ือใหการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนาความรู 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองภารกิจกองทุน 
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 ผลผลิต 
 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ท่ีจัดทำออกมาเปนหลักเกณฑและคูมือ อยางเปนรูปธรรม ตั้งแตกระบวนการตนน้ำถึงปลายน้ำ 
 2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหประสบความสำเร็จ 
 3. กองทุนมีสภาพแวดลอมและระบบนิเวศนในการทำงาน (Eco system) ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
ของบุคลากร 

 ผลลัพธ 
 1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพไดมาตรฐานสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตร
ของกองทุนฝมือแรงงาน 
 2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึน อันเนื่องมาจากสมรรถนะการทำงาน 
 3. กองทุนมีระบบนิเวศในการทำงานที่เหมาะสม และสงเสริมใหบุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมาไดอยางมีประสิทธิผล 

 ประเด็นหลัก 
 ประเด็นสำคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศนพันธกิจท่ีกำหนดจากการวิเคราะห
สภาวะแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ไดกำหนด 3 ประเด็นยุทธศาสตร 
ไดแก 

 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธภิาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
และ ธรรมาภิบาล 

 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

 อนึ่งการจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป มุงผลสัมฤทธิ์ใหเกิดความสำเร็จของการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติการ ท้ังในระยะสั้น 
และระยะยาว ตามที่กรมบัญชีกลางไดกำหนดกรอบหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ทั้งนี้ 
มีปจจัยท่ีนำไปสูความสำเร็จในหลายประเด็นดวยกัน ไดแก  
 1) การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน โดย 
 - วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ (แผนพัฒนา, แผนพัฒนารายบุคคล, 
Training Roadmap) 
 - พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 
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 - สงเสริมการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
 - พัฒนาฐานขอมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2) การบริหารอัตรากำลัง ทำไดโดย 
 - ปรับปรุงระบบการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development Plan)  
 - พัฒนาระบบการบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานควรมีแนวทาง 
ในการเตรียมการวางแผนการบริหารกำลังคน ใหสอดคลองกับความจำเปนในการปฏิบัติภารกิจในปจจุบัน 
และเตรียมความพรอมสำหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 บทบาทภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ในอนาคต ท่ีตองเตรียมความพรอมประกอบดวย 
 1) การบริหารจัดการกำลังคนเพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
มุงเนนใหกองทุนบริหารจัดการกำลังคน ท้ังการใชอัตราขาราชการ พนักงานราชการและลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ตลอดจนการจางงานรูปแบบอ่ืนเพ่ิมข้ึนใหสอดคลองกับบทบาทของกองทุน 
 2) การพัฒนาขอมูลสารสนเทศที่มุงเนนการนำระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
และการวางแผนกำลังคน 
 3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยการปรับปรุงสวัสดิการของหนวยงานเพื่อเสริมสราง
คุณภาพชีวิตของบุคลากรอยางตอเนื่อง และเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
 4) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและวัฒนธรรมองคกร จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง และเสริมสราง คุณธรรม จริยธรรม คานิยมและพัฒนาวัฒนธรรมองคกร
ใหมีความเขมแข็งและเปนรูปธรรม 
 



 จ  

สารบัญ 

 หนา 

คำนำ ก 

บทสรุปผูบริหาร ข 

บทท่ี 1 บทนำ 1-1 
 1.1 หลักการและเหตุผล 1-1 
 1.2 วัตถุประสงค 1-2 
 1.3 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 1-2 
 1.4 เปาหมายและตัวชี้วัดความสำเร็จของโครงการ 1-3 
 1.5 วิธีการดำเนินโครงการ 1-3 

บทท่ี 2 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 2-1 
 2.1 ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการสงเสริมและพัฒนาฝมือแรงงาน 2-2 
 2.2 ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน/ผลการดำเนินงานท่ีผานมา 2-30 

บทท่ี 3 สาระสำคัญของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
 พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) 3-1 
 3.1 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
 และแผนปฏิบัตกิารประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) 3-1 
 3.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (SWOT Analysis) 3-2 
 3.3 การวิเคราะหความเชื่อมโยงสภาพแวดลอมภายใน-ภายนอกสูกลยุทธ (TOWS Matrix)  
 ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-5 
 3.4 สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนา 
 ฝมือแรงงาน 3-8 
 3.5 ปจจัยความสำเร็จ และปญหา/อุปสรรคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนา 
 ฝมือแรงงาน 3-9 
 3.6 แผนปฏิบัติการประจำป 3-9 

ภาคผนวก 1 
  



 ฉ  

สารบัญตาราง 

 หนา 

ตารางท่ี 2-1 แสดงเกณฑการประเมินผลฯ และแนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 2-30 
ตารางท่ี 2-2 ผลการดำเนินงานในอดีตและเปาหมายการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

ประจำปบัญชี 2567 2-37 
ตารางท่ี 2-3 ขอสังเกตและขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 2-39 
ตารางที่ 2-4 ตารางแสดงความสอดคลองของแผนระดับชาติกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัตกิารประจำป 2-41 
ตารางท่ี 3-1 แสดงการวิเคราะหปจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-2 
ตารางท่ี 3-2 แสดงการวิเคราะหปจจัยภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-4 
ตารางที่ 3-3 แสดงการสรุปกลยุทธทั ้ง 4 ดาน ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน 

พัฒนาฝมือแรงงาน 3-6 
ตารางที่ 3-4 เปรียบเทียบสภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน 

พัฒนาฝมือแรงงาน 3-9 
ตารางที ่ 3-5 ปจจัยความสำเร็จ และปญหา/อุปสรรคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน 

พัฒนาฝมือแรงงาน 3-9 
ตารางที่ 3-6 กรอบระยะเวลาของการดำเนินงานแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือ

แรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) 3-11 
ตารางที ่ 3-7 เปรียบเทียบแผนปฏิบัต ิการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (เดิม) และพ.ศ. 2566 - 2570  
(ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) (ใหม)  3-28 

ตารางที่ 3-8 สรุปงบประมาณโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568)  3-29 

ตารางท่ี ก.1 สรุปผลการวิเคราะหวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นหลักของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปบัญชี 2568 3 

ตารางที่ ก.2 สรุปผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกที่มีผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 4 

  



 ช  

สารบัญภาพ 

  หนา 

ภาพที่ 2-1 ความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปกับแผน 3 ระดับ ท่ีเก่ียวของโดยตรง 2-44 

  



 ซ  

สารบัญ 

กิจกรรม/โครงการ หนา 

1. กิจกรรมปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-32 
2. กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 3-35 
3. กิจกรรมศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุน

พัฒนาฝมือแรงงาน 3-38 
4. โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-41 
5. โครงการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมินเงินสมทบ 3-45 
6. โครงการสัมมนา เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-49 
7. โครงการนักประชาสัมพันธมืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานยุคดิจิทัล 3-52 
8. กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดิจิทัล 3-55 
9. กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน

ผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) 3-59 
10. กิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อการ

ใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนผานระบบออนไลน 3-62 
11. โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-66 
12. กิจกรรมจัดประชุมทบทวนการใชงานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนา

ฝมือแรงงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส 3-69 
13. กิจกรรมสรางความผูกพัน (Engagement) สงเสริมการสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดีดวยการพัฒนา

สติและความฉลาดทางอารมณ 3-73 
14. กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม จรยิธรรม และความโปรงใสในการดำเนินงาน Integrity and Transparency 

Assessment (ITA) 3-76 
15. กิจกรรมจัดทำแนวทางสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 3-79 
16. กิจกรรมจัดทำคลังความรู (Knowledge Management) ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 3-82 
17. โครงการฝกอบรม เรื่อง การบริหารจัดการความเครียด (Stress Management) ของบุคลากรกองทุนพัฒนา

ฝมือแรงงาน 3-85 
18. กิจกรรมสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน (Happy work life and workplace) 3-88 
 



 1-1  

บทท่ี 1 

บทนำ 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจัดตั้งขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรี (พระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๓๙) และดำเนินการบรหิารกองทุนตามระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการ
วาดวยกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๓๙ มีวัตถุประสงคเพื่อใหการสนับสนุนการฝกอบรมแกลูกจาง  
ที่อยูในระบบการจางงานและถูกปลดตลอดจนกลุมแรงงานใหมที่เขาสูตลาดแรงงานใหสามารถพัฒนาทักษะ 
และยกระดับฝมือแรงงานใหสูงขึ ้น โดยใหกู ยืมเงินเพื ่อนำไปเปนคาใชจายในการฝกอบรมฝมือแรงงาน  
ตั้งแตป พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๕ และหยุดใหกูยืมเม่ือป พ.ศ. 2545 เนื่องจากพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ มาตรา ๒๗ บัญญัติใหจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานข้ึนในกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
มีวัตถุประสงคเพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยนำทุนมาจากเงิน
ท่ีโอนจากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ีจัดตั้งข้ึนตามมติคณะรัฐมนตรีและดำเนินการบริหารกองทุนตามระเบียบ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๓๙ ปจจุบันกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
อยูภายใตการกำกับดูแลของกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ทำหนาท่ีกำหนดนโยบายและกำกับดูแลการบรหิารจัดการตามขอ 22 แหงระเบียบคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน วาดวยการรับเงินการจายเงิน การเก็บรักษาเงินและการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๒ 
และคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานทำหนาที่กำหนดนโยบายและบริหารตามมาตรา ๓๙ แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานพ.ศ. ๒๕๔๕ 
 พระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. ๒๕๕๘ กำหนดวา “ทุนหมุนเวียน” หมายความวา กองทุน 
กองทุนหมุนเวียน เงินทุน เงินทุนหมุนเวียน ทุนหรือทุนหมุนเวียน ท่ีตั้งข้ึนเพ่ือกิจการท่ีอนุญาตใหนำรายรับสมบททุน
ไวใชจายได โดยไมตองนำสงคลังเปนรายไดแผนดินซ่ึงกำหนดใหมีคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียน 
เพ่ือกำหนดนโยบายและแผนการบริหารทุนหมุนเวียนเสนอตอคณะรัฐมนตรี กำกับติดตามการบริหารทุนหมุนเวียน 
เสนอแนะตอคณะรัฐมนตรีในการรวมหรือยุบเลิกทุนหมุนเวียน ประกาศกำหนดหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน
และการจัดทำรายงานทางการเงินของทุนหมุนเวียน กำหนดมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การเงิน การพัสดุ 
ตลอดจนการกำหนดคาตอบแทนสิทธิประโยชนหรือสวัสดิการตาง ๆ ของคณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน 
พนักงานและลูกจาง ซ่ึงตามมาตรา ๑๗ กำหนดใหจัดทำแผนการดำเนินงานประจำป ซ่ึงอยางนอยตองประกอบดวย
ผลการดำเนินงานของปที่ผานมาแผนการปฏิบัติงาน ประมาณการรายรับรายจายประจำปและประมาณการ
กระแสเงินสด เพ่ือนำเสนอคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติอยางนอยหกสิบวันกอนวันเริ่มตนปบัญชีของทุกป 
และใหสงกระทรวงการคลังอยางนอยสามสิบวันกอนวันเริ่มตนปบัญชีของทุกป เพื่อใชประกอบการกำกับดแูล
การบริหารทุนหมุนเวียนและติดตามการประเมินผลการดำเนินงานและไดกำหนดการประเมินผลทุนหมุนเวียน
ตามมาตรา ๓๑ ใหกรมบัญชีกลางมีหนาที่ประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียนที่ไมมีสถานะเปนนิติบุคคล
เปนประจำป ในดานการเงิน การปฏิบัติการการสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน 
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจาง กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
จัดตั้งขึ้นเปน “ทุนหมุนเวียน” ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งหมายถึง
เปนกองทุนซึ่งจัดตั้งขึ้นตามกฎหมาย มีวัตถุประสงคเพื่อเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเกี่ยวกับการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน 
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 อนึ่งกรมบัญชีกลางกำหนดกรอบหลักเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียนประจำปบัญชี ๒๕๖6 
ท่ีเก่ียวของกับการจัดทำหรือทบทวนแผนปฏิบัติการดังนี้ 
 1) ดานท่ี ๔ ดานการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ไดแก ตัวชี้วัดท่ี ๔.๓ การบริหารจัดการสารสนเทศ
และดิจิทัล กำหนดใหหนวยงานมีการจัดทำหรือทบทวนแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) ที่มีความสอดคลองกับ
แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม แผนปฏิบัติการระยะยาว ท้ังวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรท่ีสำคัญ 
โดยสามารถตอบสนองตอความตองการของทุนหมุนเวียนไดอยางครบถวน และการจัดใหมีแผนปฏิบัติการดิจิทัล
ประจำปเพ่ือรองรับแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) ท่ีมีองคประกอบหลักท่ีดีครบถวน 
 2) ดานที่ ๕ การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจาง 
ไดแก ตัวชี้วัดท่ี ๕.๑ บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน กำหนดใหมีหรือทบทวนแผนปฏิบัติการระยะยาว 
(๓ – ๕ ป) และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี ๒๕๖7 ที่มีองคประกอบครบถวนมีคุณภาพ และสอดคลองกับ
วัตถุประสงค จัดตั้งรวมถึงพันธกิจของทุนหมุนเวียน และตัวชี้วัดท่ี ๕.๒ การบริหารทรัพยากรบุคคล กำหนดใหมี
และจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
ท่ีมีความสอดคลองของแผนฯ ตอยุทธศาสตรการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน ซ่ึงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปนั้นจะตองมีความทาทายในกรอบการทำงานท่ีชัดเจน เก่ียวของกับการดำเนินงาน
ของทุนหมุนเวียนและสามารถวัดผลไดตามกรอบเวลาท่ีกำหนด 
 ท้ังนี้ กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานดำเนินการโดยแตงตั้งคณะทำงานพิจารณาทบทวนแผนปฏิบัติการ
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2568 ตามคำสั่ง
กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงคณะทำงานไดกำหนดแผนการดำเนินงานในการทบทวนแผนปฏิบัติการ
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปบัญชี 2568 เพ่ือดำเนินการ
ทบทวนแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2568 
อันจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพดานการพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรใหมีคุณภาพและไดมาตรฐาน รวมท้ัง
สามารถดำเนินการใหถูกตองครบถวนเปนไปตามข้ันตอนและรายละเอียดตามกรอบหลักเกณฑการประเมินผล
การดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปบัญชี 2567 

1.2 วัตถุประสงค 
 1.2.1 เพ่ือดำเนินการทบทวนแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2568 ใหมีองคประกอบท่ีครบถวน มีคุณภาพ และสอดคลอง
กับวัตถุประสงคจัดตั้งและพันธกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
 1.2.2 เพื่อนำความคิดเห็นจากการทบทวนแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป มาทบทวนปรับปรุงแผนปฏิบัติการ 
ประจำปบัญชี 2568 ใหสามารถนำไปสูการปฏิบัติจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1.3 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 คณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียนและเจาหนาท่ีผูเก่ียวของมีความรูความเขาใจกระบวนการและมีสวนรวม
ระดมความคิดเห็นในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2568 มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคจัดตั้งและพันธกิจของกองทุน
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พัฒนาฝมือแรงงาน รวมท้ัง กรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 
(พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) แผนพัฒนาดิจิทัล
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ป (2561 - 2580) และนโยบายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

1.4 เปาหมายและตัวช้ีวัดความสำเร็จของโครงการ 
 1.4.1 รอยละ 100 ของแผนปฏิบัติการกองทุนประจำปมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการ
ระยะยาวและมีองคประกอบท่ีดีครบถวน 
 1.4.2 แผนปฏิบัติการกองทุนฯ ประจำปไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ 
และมีการเผยแพรใหแกผูเก่ียวของไดภายในเดือนสิงหาคม 2567 

1.5 วิธีการดำเนินโครงการ 
 1.5.1 แตงตั้งคณะทำงานทบทวนแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2568 
 1.5.2 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ การทบทวนแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2568 
 1.5.3 ยกรางแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) 
 1.5.4 ขอความเห็นชอบแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) ตอคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
และคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 1.5.5 เผยแพรประชาสัมพันธแผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) ใหผูบริหารและหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
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บทท่ี 2 
การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 จากสภาพการณปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย ตลอดระยะเวลา 5 ปท่ีผานมาไมวาจะเปน
การเปลี่ยนแปลงในบริบทของสังคม การเติบโตอยางกาวกระโดดดานเทคโนโลยีรวมไปถึงเศรษฐกิจและการเมือง 
สงผลใหองคกรในภาครัฐตองมีการเตรียมตัว เตรียมความพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอยูตลอดเวลา  
และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนใหหนวยราชการมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทำงาน
เพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตรฐานสากล
โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ท่ีมุงเนนใหการดำเนินการภาครัฐเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน
ท่ีเกินจำเปน ผอนคลายกฎ ระเบียบ เพ่ือใหเกิดการเพ่ิมข้ึนของประสิทธิภาพในการทำงาน ประชาชนไดรับการอำนวย
ความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ และเปนระบบ 
สงเสริมสนับสนุนการใหเกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ 
 ในขณะเดียวกัน การทบทวนแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) ยังตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
สภาพการณ การบริหารและนโยบายท่ีเก่ียวของ ไดแก 
 1. ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการสงเสริมและพัฒนาฝมือแรงงานประกอบดวย 
 1.1 กรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 
 1.2 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 
 1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 1.4 แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ป (2561 - 2580) 
 1.5 กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 1.6 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
 1.7 แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 1.8 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
 1.9 แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 1.10 แผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570)  
 1.11 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาฝมือแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 1.12 กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พระราชบัญญัติสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
 2. ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน/ผลการดำเนินงานท่ีผานมา ไดแก 
 2.1 กรอบหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปบัญชี 2567 และผลการดำเนินงาน
ท่ีผานมา  
 2.2 ขอสังเกตและขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
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2.1 ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการสงเสริมและพัฒนาฝมือแรงงาน 
 การดำเนินการศึกษาบริบทการเปลี่ยนแผลง สภาพการณ ทิศทาง ทบทวนนโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ
กับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ไดแก  
 1) กรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 
 ไดกำหนดวิสัยทัศนประเทศไทยไววา “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว
ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยท่ีกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2570) 
ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ไดแก 1) ยุทธศาสตรชาติดานความม่ันคง 2) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางความสามารถ
ในการแขงขัน 3) ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 4) ยุทธศาสตรชาติ
ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 5) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิต
ท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม และ 6) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 ท้ังนี้ สาระสำคัญของยุทธศาสตรชาติท่ีเก่ียวของกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานดังกลาว สามารถสรุปได ดังนี้ 
 (1) ยุทธศาสตรชาติท่ี 2 ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
 มีเปาหมายการพัฒนาท่ีมุงเนนการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติบนพ้ืนฐานแนวคิด 
๓ ประการ ไดแก ๑) “ตอยอดอดีต” โดยมองกลับไปท่ีรากเหงาทางเศรษฐกิจอัตลักษณวัฒนธรรม ประเพณีวิถีชีวิต
และจุดเดนทางทรัพยากรธรรมชาติท่ีหลากหลาย รวมท้ังความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศในดานอ่ืน ๆ 
นำมาประยุกตผสมผสานกับเทคโนโลยแีละนวัตกรรมเพ่ือใหสอดรับกับบริบทของเศรษฐกิจและสังคมโลกสมัยใหม 
๒) “ปรับปจจุบัน” เพ่ือปูทางสูอนาคตผานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานของประเทศในมิติตาง ๆ ท้ังโครงขาย
ระบบคมนาคมและขนสง โครงสรางพ้ืนฐานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและดิจิทัล และการปรับสภาพแวดลอม 
ใหเอ้ือตอการพัฒนาอุตสาหกรรมและบริการอนาคต และ ๓) “สรางคุณคาใหมในอนาคต” ดวยการเพ่ิมศักยภาพ
ของผูประกอบกิจการ พัฒนาคนรุนใหมรวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพ่ือตอบสนองตอความตองการของตลาด 
ผสมผสานกับยุทธศาสตรท่ีรองรับอนาคตบนพ้ืนฐานของการตอยอดอดีตและปรับปจจุบัน พรอมท้ังการสงเสริม
และสนับสนุนจากภาครฐัใหประเทศไทย สามารถสรางฐานรายไดและการจางงานใหม ขยายโอกาสทางการคา
และการลงทุนในเวทีโลกควบคูไปกับการยกระดับรายไดและการกินดีอยูดี รวมถึงการเพ่ิมข้ึนของคนชั้นกลาง
และลดความเหลื่อมล้ำของคนในประเทศไดในคราวเดียวกัน 
 (2) ยุทธศาสตรชาติท่ี 3 ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
 มีเปาหมายการพัฒนาท่ีสำคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัยใหเปนคนดีคนเกง และมีคุณภาพ 
โดยคนไทยมีความพรอมท้ังกาย ใจ สติปญญา มีพัฒนาการท่ีดีรอบดานและมีสุขภาวะท่ีดีในทุกชวงวัยมีจิตสาธารณะ 
รับผิดชอบตอสังคมและผูอ่ืน มัธยัสถอดออม โอบออมอารี มีวินัยรักษาศีลธรรม และเปนพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิด
ท่ีถูกตอง มีทักษะท่ีจำเปนในศตวรรษท่ี ๒๑ มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาท่ี 3 และอนุรักษภาษาทองถ่ิน 
มีนิสัยรักการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สูการเปนคนไทยท่ีมีทักษะสูง เปนนวัตกร นักคิด 
ผูประกอบกิจการเกษตรกรยุคใหมและอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
  (3) ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับปรุงสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐยุทธศาสตร 
 มีเปาหมายการพัฒนาท่ีสำคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐท่ียึดหลัก“ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน
และประโยชนสวนรวม” โดยภาครัฐตองมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจแยกแยะบทบาทหนวยงานของรัฐ
ท่ีทำหนาท่ีในการกำกับหรือในการใหบริการในระบบเศรษฐกิจท่ีมีการแขงขันมีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล 
ปรับวัฒนธรรมการทำงาน ใหมุงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชนสวนรวมมีความทันสมัย และพรอมท่ีจะปรับตัวใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งการนำนวัตกรรมเทคโนโลยีขอมูลขนาดใหญ 
ระบบการทำงานท่ีเปนดิจิทัลเขามาประยุกตใชอยางคุมคาและปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากล รวมท้ัง 
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มีลักษณะเปดกวาง เชื่อมโยงถึงกันและเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน
ไดอยางสะดวก รวดเร็ว และโปรงใส โดยทุกภาคสวนในสังคมตองรวมกันปลูกฝงคานิยมความซ่ือสัตยสุจริต ความมัธยัสถ
และสรางจิตสำนึกในการปฏิเสธไมยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอยางสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายตองมีความชัดเจน 
มีเพียงเทาท่ีจำเปน มีความทันสมัยมีความเปนสากล มีประสิทธิภาพ และนำไปสูการลดความเหลื่อมล้ำ และเอ้ือ
ตอการพัฒนาโดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ เปนธรรมไมเลือกปฏิบัติและการอำนวย
ความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 
 2) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580)  
 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) เปนแผนแมบทฯ เพ่ือบรรลุเปาหมาย
ตามท่ีกำหนดไวในยุทธศาสตรชาติจำนวนท้ังสิ้น 23 ประเด็น ซ่ึงจะมีผลผูกพันตอหนวยงานของรัฐท่ีเก่ียวของ
ท่ีจะตองปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น รวมท้ังการจัดทำงบประมาณรายจายประจำปงบประมาณตองสอดคลอง 
กับแผนแมบทฯ ซ่ึงจะนำไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหประเทศไทยบรรลุ วิสัยทัศน “ประเทศไทย มีความม่ันคง ม่ังค่ัง 
ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
  ท้ังนี้ แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดังกลาวท่ีเก่ียวของโดยตรง
กับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติท้ังหมด 4 ประเด็น ดวยกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  ประเด็นท่ี 4 อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต แผนยอย 6 การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรม
และบริการแหงอนาคต 
  ประเด็นท่ี 5 การทองเท่ียว แผนยอย 6 การพัฒนาระบบนิเวศการทองเท่ียว 
  ประเด็นท่ี 8 ผูประกอบกิจการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม แผนยอย 1 การสราง
ความเขมแข็งผูประกอบกิจการอัจฉริยะ 
  ประเด็นท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต แผนยอย 4 การพัฒนาและยกระดับศักยภาพแรงงาน 
 3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เปนแผนพัฒนาฯ ฉบับแรก 
ท่ีเริ่มตนกระบวนการยกรางกรอบแผนภายใตยุทธศาสตรชาติ และจะมีผลในการใชเปนกรอบเพ่ือกำหนดแผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผนปฏิบัติการในชวง 5 ป ท่ี 2 (พ.ศ. 2566 – 2570) ของยุทธศาสตรชาติ 20 ป 
โดยการกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ (พ.ศ.2571 – 2575) ไดนอมนำปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนหลักนำทางในการขับเคลื่อนและวางแผนการพัฒนาประเทศ ไปสูการบรรลุเปาหมาย
ในมิติตาง ๆ ภายใตยุทธศาสตรชาติอยางเปนรูปธรรม ในชวงเวลาท่ีท่ัวโลกรวมถึงประเทศไทยอยูในสภาวะ 
ท่ีตองเผชิญกับ ความทาทายจากภายนอกและภายในประเทศท่ีมีความผันแปรสูงและมีแนวโนมจะทวีความรุนแรง
มากข้ึนในอนาคต ท้ังท่ีเปนผลสืบเนื่องมาจากสถานการณแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 19 และขอจำกัด
ของโครงสรางภายในประเทศท่ียังคงรอการปรับปรุงแกไขในหลายมิติ การกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ 
ในระยะตอไปจึงจำเปนตองใหความสำคัญกับปจจัยท้ังภายนอกและภายใน ตลอดจนผลจากการเปลี่ยนแปลง
ของปจจัยท่ีจะมีอิทธิพลตอโครงสรางและองคาพยพของประเทศในทุกมิติ เพ่ือนำมาประมวลผลประกอบการกำหนด
ทิศทางการพัฒนาประเทศท่ีควรมุงไปในอนาคต บนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีสอดคลองกับเปาหมาย
การพัฒนาท่ียั่งยืนของโลก (Sustainable Development Goals: SDGs) ซ่ึงจะเปนจุดเริ่มตนในการท่ีจะนำพา
ประเทศไทยไปสูการเปนประเทศท่ีเศรษฐกิจมีความเจริญเติบโตทามกลางสังคมท่ีสมานฉันททันสมัย กาวหนา 
ควบคูไปกับสิ่งแวดลอมท่ีไดรับการดูแลรักษาและใชประโยชนอยางสมดุลในระยะยาว เพ่ือใหประเทศไทย
สามารถเสริมสรางความเขมแข็งจากภายในใหสามารถเติบโตตอไปไดอยางม่ันคง ทามกลางความผันแปร 
ท่ีเกิดข้ึนรอบดานจากภายนอกและสามารถบรรลุเปาหมายระยะ 20 ป ภายใตยุทธศาสตรชาติ ตามกรอบระยะเวลา
ท่ีคาดหวังไวได 
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 (1) วัตถุประสงค 
 การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 มีความมุงหมาย
ท่ีจะเรงเพ่ิมศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงท่ีอาจสงผลกระทบท่ีรุนแรงและเสริมสรางความสามารถ
ในการสรางสรรคประโยชนจากโอกาสท่ีเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสมและทันทวงที การกำหนด ทิศทางการพัฒนาประเทศ
ในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ พลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจ
สรางมูลคาอยางยั่งยืน” ซ่ึงหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงท่ีครอบคลุมต้ังแตระดับโครงสราง นโยบาย และกลไก 
เพ่ือมุงเสริมสรางสังคมท่ีกาวทันพลวัตของโลก และเก้ือหนุนใหคนไทยมีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
พรอมกับการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค มีความสามารถ
ในการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูง และคำนึงถึงความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 
 (2) เปาหมาย 
 เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขางตน แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 ไดกำหนดเปาหมายหลักท่ีเก่ียวของ
กับการดำเนินงานและการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน คือ  
 2.1) การปรับโครงสรางการผลิตสูเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม โดยยกระดับขีดความสามารถในการแขงขัน
ของภาคการผลิตและบริการสำคัญใหสูงข้ึน และสามารถตอบโจทยพัฒนาการของเทคโนโลยีและสังคมยุคใหม 
และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม เชื่อมโยงเศรษฐกิจทองถ่ินและผูประกอบกิจการรายยอยกับหวงโซมูลคาของภาคการผลิต
และบริการเปาหมาย รวมถึงพัฒนาระบบนิเวศท่ีสงเสริมการคาการลงทุนและนวัตกรรม 
 2.2) การพัฒนาคนสำหรับโลกยุคใหม โดยพัฒนาใหคนไทยมีทักษะและคุณลักษณะท่ีเหมาะสม
กับโลกยุคใหม ท้ังทักษะในดานความรู ทักษะทางพฤติกรรม และคุณลักษณะตามบรรทัดฐานท่ีดีของสังคม 
เตรียมพรอมกำลังคนท่ีมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานเอ้ือตอการปรับโครงสรางเศรษฐกิจ
ไปสูภาคการผลิตและบริการเปาหมายท่ีมีศักยภาพและผลิตภาพสูงข้ึนรวมท้ังพัฒนาหลักประกันและความคุมครอง
ทางสังคมเพ่ือสงเสริมความม่ันคงในชีวิต 
 2.3) การเสริมสรางความสามารถของประเทศในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใต
บริบทโลกใหม โดยการสรางความพรอมในการรับมือและแสวงหาโอกาสจากการเปนสังคมสูงวัย การเปลี่ยนแปลง
สภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน และกลไกทางสถาบันท่ีเอ้ือ
ตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล รวมท้ังปรับปรุงโครงสรางและระบบการบริหารงานของภาครัฐใหสามารถตอบสนอง
ตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีไดอยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 
 (3) หมุดหมายการพัฒนา 
 เพ่ือถายทอดเปาหมายหลักไปสูภาพของการขับเคลื่อนท่ีชัดเจนในลักษณะของวาระการพัฒนา (Agenda) 
ท่ีเอ้ือใหเกิดการทำงานรวมกันของหลายหนวยงานและหลายภาคสวน ในการผลักดันการพัฒนาในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ใหเกิดผลไดอยางเปนรูปธรรม แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 จึงไดกำหนดหมุดหมายการพัฒนา จำนวน 13 ประการ 
ซ่ึงเปนการบงบอกถึงสิ่งท่ีประเทศไทยปรารถนาจะ “เปน” มุงหวังจะ “มี” หรือตองการจะ “ขจัด” เพ่ือสะทอน
ประเด็นการพัฒนาท่ีมีลำดับความสำคัญสูงตอการพลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคา
อยางยั่งยืน” และการบรรลุเปาหมายหลักในชวงระยะเวลา 5 ปของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 เม่ือพิจารณาจากมิติ
และหมุดหมาย 13 ประการแลว พบวา มิติท่ี 4 มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ หมุดหมายท่ี 12  
ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคตมีสวนเก่ียวของกับการดำเนินงาน
และการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เปนแรงผลักดันการพลิกโฉมประเทศในการพัฒนาคนไทย
ทุกชวงวัยในทุกมิติ การพัฒนากำลังคนสมรรถนะสูง ตลอดจนการสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต 
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 4) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ป (2561 - 2580) 
 แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย ระยะ 20 ป มีวิสัยทัศนคือ “ดิจิทัลไทยแลนด” 
ซ่ึงไดกำหนดกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาไว 6 ดาน โดยมียุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ดังนี้ 
 (1) ยุทธศาสตรท่ี 4 การปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล  
 จะมุงใชเทคโนโลยีดิจิทัล ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหนวยงานรัฐท้ังสวนกลาง
และสวนภูมิภาค ใหเกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลท่ีประชาชนสามารถเขาถึงบริการไดโดยไมมีขอจำกัด
ทางกายภาพ พ้ืนท่ีและภาษา นำไปสูการหลอมรวมการทำงานของภาครัฐเสมือนเปนองคกรเดียว นอกจากนี้
รัฐบาลดิจิทัลในอนาคต จะเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการกำหนดแนวทางการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ
การบริหารบานเมือง และเสนอความคิดเห็นตอการดำเนินงานของภาครัฐ 
 1) จัดใหมีบริการอัจฉริยะท่ีขับเคลื่อนโดยความตองการของประชาชนหรือผูใชบริการ 
 2) ปรับเปลี่ยนการทำงานของภาครัฐดวยเทคโนโลยีดิจิทัลใหมีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
 3) สนับสนุนใหมีการเปดเผยขอมูลท่ีเปนประโยชน (open data) และใหประชาชนมีสวนรวม 
ในกระบวนการทำงานของรัฐ (open government) เพ่ือนำไปสูการเปนดิจิทัลไทยแลนด 
 4) พัฒนาแพลตฟอรมบริการพ้ืนฐานภาครัฐ (government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา
แอพพลิเคชั่นหรือบริการรูปแบบท่ีเปนบริการพ้ืนฐานของทุกหนวยงานภาครัฐ 
 (2) ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
 จะใหความสำคัญกับการพัฒนากำลังคนวัยทำงานทุกสาขาอาชีพ ท้ังบุคลากรภาครัฐและภาคเอกชน
ใหมีความสามารถในการสรางสรรคและใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพและการพัฒนา
บุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรงใหมีความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
มาตรฐานสากลเพ่ือนำไปสูการสรางและจางงานท่ีมีคุณคาสูงในยุคเศรษฐกิจและสังคมท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัล
เปนปจจัยหลักในการขับเคลื่อน 
 1) พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงานท่ีรวมถึงบุคลากรภาครัฐ 
ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 
 2) สงเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดานใหกับบุคลากรในสาขาอาชีพ
ดานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต 
 3) พัฒนาผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผนการนำเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสรางคุณคาจากขอมูลขององคกร 
 5) กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) 
 วิสัยทัศนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ “ทรัพยากรมนุษย มีคุณคาสูง สูความยั่งยืน” 
โดยแบงยุทธศาสตรออกเปน 4 ชวง ชวงละ 5 ป 
 ชวงท่ี ๑ Productive Manpower (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) เปนยุคของรากฐานดานแรงงานท่ีเปนมาตรฐานสากล 
โดยการขจัดอุปสรรคดานแรงงานในการพัฒนาประเทศ จัดระเบียบแรงงานตางดาว (Zoning) เรงพัฒนามาตรฐาน
การดำเนินงานดานแรงงานใหเปนสากล มุงเนนใหแรงงานทุกคนไดรับการคุมครองทางสังคมและมีความปลอดภัย 
เดินหนาขับเคลื่อนแผนการใชทรัพยากรมนุษยในการพัฒนาประเทศเพ่ือเตรียมความพรอมของทรัพยากรมนุษย
ท้ังดานปริมาณและคุณภาพ เรงรัดการรับมือกับปญหาการขาดแคลนแรงงาน รวมถึงสงเสริมใหแรงงานไทย
เปนหัวหนางาน มีทักษะท่ีหลากหลาย (multi-skilled) เติมทักษะใหมดวยการ (re-skill) และเติมทักษะดาน STEM 
ใหแกแรงงานเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนผานในโลกของการทำงานท่ีราบรื่น (smooth transition) ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 
สอดคลองกับการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะถัดไป และพรอมเผชิญตอความทาทายท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตเพ่ือรองรับ
การพัฒนาแรงงานใหมีทักษะการเปนแรงงานในยุคไทยแลนด 4.0  
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 ผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดวาจะไดรับมี ๒ มิติ คือ 
 1) มิติคน แรงงานไทยมีผลิตภาพสูง มีทักษะท่ีหลากหลาย (multi-skilled) มีทักษะใหม (re-skilled) 
มีทักษะดาน STEM สามารถทำงานในยุคเริ่มตนของการเขาสูไทยแลนด 4.0 ไดอยางราบรื่น 
 2) มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน มีมาตรฐานอาชีพตามกรอบคุณวุฒิวิชาชีพแหงชาติ ๘ ระดับ
ท่ีเชื่อมโยงกับมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาตคิรบทุกสาขาอาชีพตามอุตสาหกรรมแหงอนาคต (New Engine of Growth) 
 ชวงท่ี 2 Innovative Workforce (พ.ศ. ๒๕๖5 - ๒๕๖๙) เปนยุคของทรัพยากรมนุษยของประเทศ 
ท่ีเปนประชาชนของโลก (Global Citizen) เพ่ือใหแรงงานสามารถนำเทคโนโลยี และนวัตกรรมมาใชในการเพ่ิม
ผลิตภาพไดอยางมีประสิทธิภาพรองรับตอไทยแลนด 4.0 อยางเต็มรูปแบบและกฎระเบียบตาง ๆ ดานแรงงาน
จะตองมีความยืดหยุนรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลการสรางระบบการจางงานท่ีเอ้ือตอแรงงานสูงวัย
อยางครบวงจร ท้ังตำแหนงงาน สภาพแวดลอมการทำงานและสวัสดิการ รวมท้ังการพัฒนาแรงงานใหมีความพรอม
ในกาทำงานภายใตสังคมพหุวัฒนธรรมและการจางงานขามแดนผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดวาจะไดรับมี ๒ มิติ คือ 
 1) มิติคน แรงงานไทยมีทักษะ ความรู ความสามารถ สมรรถนะท่ีสามารถทำงานในยุคท่ีภาคเศรษฐกิจ 
ใชเทคโนโลยีข้ันสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบไดอยางราบรื่น  
 2) มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน มีระบบการจางงานท่ีหลากหลายรูปแบบเปนระบบท่ียืดหยุน
เหมาะสมกับคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษยหลากหลายประเภท 
 ชวงท่ี ๓ Creative Workforce (พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๔) เปนยุคของทรพัยากรมนุษยท่ีมีความคิดสรางสรรค
ในการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกการทำงาน เพ่ือสรางความยั่งยืนดานแรงงานสูความยั่งยืนในการดำรงชีวิต เพ่ือใหบรรลุ
วาระการพัฒนาท่ียั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDG) เปาหมายขอท่ี ๘ “สงเสริมการเติบโต ทางเศรษฐกิจท่ีตอเนื่อง 
ครอบคลุม และยั่งยืนการจางงานเต็มท่ี (Full Employment) และมีผลิตภาพ (Productivity) และการมีงานท่ีสมควร
สำหรับทุกคน (Decent Work)” และเพ่ือใหกำลังแรงงานมีทักษะ ดาน STEM มีความคิดสรางสรรค และมีทักษะ 
R & D ในการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกการทำงานผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดวาจะไดรับคือ ประเทศไทยบรรลุวาระการพัฒนา
ท่ียั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDGs) การจางงานเต็มท่ี (Full Employment) และมีผลิตภาพ (Productivity) 
และการมีงานท่ีมีคุณคาถวนหนา (Decent Work) 
 ชวงท่ี 4 Brain Power (พ.ศ. ๒๕๗๕ - ๒๕๗๙) เปนยุคของสังคมการทำงานแหงปญญาโดยการเพ่ิมจำนวน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีทักษะดาน STEM เพ่ือใหเปนทรัพยากรมนุษยท่ีสามารถใชความรูความสามารถและสติปญญา
ในการทำงานท่ีมูลคาสูง (High Productivity) เพ่ือใหมีรายไดสูง (High Income)และประเทศสามารถหลุดพน
จากกับดักรายไดปานกลาง (Middle Income Trap : MIT) ผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดวาจะไดรับคือประเทศสามารถหลุดพน
จากกับดักรายไดปานกลาง (Middle Income Trap : MIT) ดวยทรัพยากรมนุษย ท่ีมีคุณคาสูงอยางยั่งยืน 
 โดยกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ มีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการ
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป แผนปฏิบัติการดิจิทัล 
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป และแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป 
ทุกชวงเนื่องจากมีการพัฒนาบุคลากรของกองทุน ใหมีประสิทธิภาพในการทำงาน และนำความรูท่ีไดรับมาพัฒนา 
ปรับปรุงการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 6) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
 กระทรวงแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติงานดานแรงงานท่ีสอดคลองกับบริบทและสถานการณในปจจุบันและอนาคต รวมท้ัง
สภาพปญหาและสามารถตอบสนองตอความตองการในการพัฒนาดานแรงงานของประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การเตรียมการดานแรงงานเพ่ือรองรับโครงสรางตลาดแรงงาน เศรษฐกิจและสังคมหลังสถานการณโรคระบาดโควิด - 19 
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คลี่คลายลง การเขาสูสังคมสูงอายุ รวมถึงมาตรฐานสากลดานแรงงานท่ีอาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทตาง ๆ  
ท่ีเก่ียวของ โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคและเปาหมายรวมของแผนและแผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการ
ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน รายละเอียด ดังนี้  
  วิสัยทัศน แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทำและมีหลักประกันทางสังคมท่ีดี 
  พันธกิจ 
 1. พัฒนากำลังแรงงานใหเปนแรงงานศักยภาพสูง 
 2. สงเสริมการมีงานทำใหกับกำลังแรงงานทุกกลุม 
 3. สรางหลักประกันทางสังคม คุมครองแรงงาน และความปลอดภัยในการทำงาน 
 4. สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและดานความม่ันคง 
 5. สงเสริมและพัฒนาองคกร เปนองคกรประสิทธิภาพสูงพรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
  6. พัฒนาระบบการใหบริการดานแรงงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 วัตถุประสงคของแผน 
  เปนกรอบทิศทางในการบริหารจัดการกำลังแรงงาน ใหบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายภายในป ๒๕๗๐ 
และปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกรเปนองคกรประสิทธิภาพสูง ท่ีพรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
รวมถึงเปนเครื่องมือในการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานมุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
  เปาหมายรวมของแผนและแผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ของกระทรวงแรงงานท่ีเก่ียวของกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
สามารถสรุปได ดังนี้  
  เปาหมายท่ี 1 กำลังแรงงานมีศักยภาพสูง 
  ผลสัมฤทธิ์ กำลังแรงงานไดรับการพัฒนาทักษะฝมือเปนแรงงานมีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองกับความสามารถ
เฉพาะบุคคลและความตองการของตลาดแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพสรางความเขมแข็งเศรษฐกิจ
และผลิตภาพเพ่ิมข้ึนใหกับประเทศ 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 1 การพัฒนาฝมือและสรางทักษะกำลังแรงงานและสถานประกอบกิจการ 
ใหสอดรับกับความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
  เปาหมายท่ี 2 กำลังแรงงานมีงานทำท่ีมีคุณคา มีอาชีพ มีรายไดอยางยั่งยืน  
  ผลสัมฤทธิ์ กำลังแรงงานในประเทศมีงานทำเปนแรงงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีด ี(Quality of work life) 
และมีความสุข ปญหาการวางงานและการขาดแคลนแรงงานลดลง 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 2 สงเสริมและสรางโอกาสการมีงานทำใหกำลังแรงงานทุกกลุม 
  เปาหมายท่ี 5 เปนองคกรประสิทธิภาพสูง มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
  ผลสัมฤทธิ์ หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน ปฏิบัติงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย 
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนท่ียอมรับของทุกภาคสวน 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูง 
ดวยหลักธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
  เปาหมายท่ี ๖ ระบบสารสนเทศและบูรณาการขอมูลดานแรงงานมีประสิทธิภาพ 
  ผลสัมฤทธิ์ ประชาชนเขาถึงขอมูลดานแรงงานไดทุกท่ีทุกเวลา (Access Labour information anytime, 
anywhere) 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 6 พัฒนาระบบสารสนเทศและการเชื่อมโยงขอมูลดานแรงงานใหเปนดิจิทัล 
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 7) แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 กระทรวงแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
เพ่ือใชในการกำหนดกรอบแนวทางการบริหารจัดการและการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล รวมท้ังผลักดันแผนงาน/โครงการท่ีสำคัญ 
หรือจำเปนเรงดวนสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ตอบสนองตอการปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล 
โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคและ รายละเอียด ดังนี้  
 วิสัยทัศน เปนแพลตฟอรมการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจร สูความยัง่ยืนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Toward Complete Labour Service Digital Platform for Sustainable Thailand) 
 พันธกิจ 
 1. จัดทำแพลตฟอรมการใหบริการขอมูลดานแรงงานท่ีมีมาตรฐาน ถูกตอง ปลอดภัย พรอมใชงาน 
ใหเปนไปตามพระราชบัญญัติคุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562 และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 2. นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับเปลี่ยนการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจรแกผูมีสวนไดสวนเสีย
ของกระทรวงแรงงาน เพ่ือสรางเศรษฐกิจท่ีมีคุณคาอยางยั่งยืน 
 3. พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรใหสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยี รวมถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานใหสอดคลองกับการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใช 
 4. ยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานรองรับการเชื่อมโยงบริการดิจิทัลดานแรงงาน (Labour Digital Service) 
และความม่ันคงปลอดภัยไซเบอรท่ีเปนเลิศ สูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High-Performance Organization: HPO) 
และรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
 เปาประสงคหลักของแผน 
 1. กระทรวงแรงงานเปนศูนยกลางขอมูลดานแรงงาน เพ่ือสนับสนุนใหผูมีสวนไดสวนเสียนำขอมูลไปใช
ในการสงเสริมคุณภาพชีวิตของแรงงาน 
 2. กระทรวงแรงงานพัฒนาแพลตฟอรมการใหบริการโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหผูบริหารผูปฏิบัติงาน
หนวยงานภายในและภายนอก ท้ังภาครัฐ เอกชน ประชาชน และผูสนใจโดยท่ัวไป ไดรับความสะดวก รวดเร็ว
ในการติดตอประสานงานและทำธุรกรรมกับกระทรวงแรงงาน 
 3. การดำเนินกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาศักยภาพทางดานเทคโนโลยีของบุคลากร และมีกระบวนการ
ทำงานภายในของกระทรวงแรงงานท่ีปรับเปลี่ยนเปนดิจิทัล มุงสูการเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
 4. โครงสรางพ้ืนฐานรองรับการเชื่อมโยงบริการดิจิทัลดานแรงงาน (Labour Digital Service) และประสิทธิภาพ
ของระบบการรักษาความม่ันคงปลอดภัยไซเบอร พรอมสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
 ประเด็นการพัฒนาของแผนปฏิบัติการดานดิจิทัลท่ีเก่ียวของกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถสรุปได ดังนี้  
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 การพัฒนาระบบสารสนเทศและบูรณาการขอมูลดานแรงงานเปนดิจิทัล 
  - เปาหมาย 
 เปาหมายท่ี ๑ ระบบสารสนเทศกลางสำหรับบริหารจัดการขอมูลดานแรงงานมีประสิทธิภาพ 
 เปาหมายท่ี 2 การบูรณาการฐานขอมูลดานแรงงานรวมกันท้ังหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงแรงงาน 
 - ตัวช้ีวัด  
 ตัวชี้วัดท่ี K1) ระดับความสำเร็จในการบูรณาการขอมูลดานแรงงานของกระทรวงแรงงาน 
 ตัวชี้วัดท่ี K2) จำนวนหนวยงานท่ีรวมบูรณาการขอมูลดานแรงงาน 
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 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 การยกระดับบริการดิจิทัลดานแรงงาน 
  - เปาหมาย 
 เปาหมายท่ี 3 การบริการดิจิทัลดานแรงงานมีคุณภาพ และเขาถึงงาย 
  - ตัวช้ีวัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K3) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาแพลตฟอรมการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจร 
 ตัวชี้วัดท่ี K4) จำนวนบริการอัจฉริยะท่ีกระทรวงฯ ใหบริการประชาชนและภาคธุรกิจ ท่ีเพ่ิมข้ึน
หรือตอยอดจากเดิม 
 ตัวชี้วัดท่ี K5) รอยละของผูรับบริการท่ีมีความพึงพอใจตอการใชบริการผานแพลตฟอรมดานแรงงาน 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนาบุคลากรและกระบวนการทำงานดานแรงงานสูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง
และทันสมัย 
  - เปาหมาย 
 เปาหมายท่ี 4 กระบวนการทำงานดานแรงงานท่ีเปนดิจิทัลและมีความทันสมัย 
 เปาหมายท่ี 5 ผูอยูในกำลังแรงงาน บุคลากรกระทรวงแรงงาน มีทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัล 
  - ตัวช้ีวัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K6) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการทำงานดานแรงงานท่ีเปนดิจิทัล 
และทันสมัย 
 ตัวชี้วัดท่ี K7) รอยละผูผานการพัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ิมข้ึนตอป 
 ตัวชี้วัดท่ี K8) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 4 การยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานรองรับการเชื่อมโยงบริการดิจิทัลดานแรงงาน
และประสิทธิภาพดานการรักษาความม่ันคงปลอดภัยไซเบอร 
  - เปาหมาย 
 เปาหมายท่ี 6 ครุภัณฑคอมพิวเตอรพรอมใชงานทุกหนวยงาน 
 เปาหมายท่ี 7 ระบบสารสนเทศและระบบการใหบริการดิจิทัลดานแรงงานมีความม่ันคงปลอดภัย 
 เปาหมายท่ี 8 ระบบเครือขายอินทราเน็ตและอินเตอรเน็ตมีประสิทธิภาพ 
  - ตัวช้ีวัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K9) อัตราความพรอมใชงานของครุภัณฑคอมพิวเตอร 
 ตัวชี้วัดท่ี K10) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาระบบความม่ันคงปลอดภัยระบบสารสนเทศและระบบ
การใหบริการดิจิทัลดานแรงงาน 
 ตัวชี้วัดท่ี K11) อัตราความพรอมใชงานระบบเครือขายอินทราเน็ตและอินเตอรเน็ต 
 8) แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
 กระทรวงแรงงานไดกำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
ของกระทรวงแรงงานเพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของทุกหนวยงาน
ในสังกัดกระทรวงแรงงาน อยางเปนรูปธรรม มีประสิทธิภาพ เปนประโยชนตอประเทศชาติและประชาชนตอไป 
โดยสามารถสรุปรายละเอียดของแผนดังกลาวได ดังนี้ 
 วิสัยทัศน บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการ 
อยางเปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม 
 ตัวช้ีวัดวิสัยทัศน 
 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
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 พันธกิจ 
 1. พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะท่ีจําเปน 
ในการบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยางเปนระบบ พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
 2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
 3. พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 
 4. สงเสริมการเรยีนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
 5. พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาบคุลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ 
 - เปาหมาย 
 1. บุคลากรกระทรวงแรงงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ (HRDG1) 
 - ตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K1) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) 
 ตัวชี้วัดท่ี K2) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan - IDP) 
 ตัวชี้วัดท่ี K3) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีดําเนินการจัดระบบนิเวศ (Ecosystem) 
ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 
 - เปาหมาย 
 1. บุคลากรกระทรวงแรงงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (HRDG2) 
 2. บุคลากรกระทรวงแรงงานยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมรวมท่ีดีในการปฏิบัติงาน (HRDG3) 
 - ตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K4) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนาใหยึดม่ันในมาตรฐาน
จริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) 
 ตัวชี้วัดท่ี K5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรกระทรวงแรงงานตอผูบริหารและผูบังคับบัญชา 
ในดานคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และการเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 ตัวชี้วัดท่ี K6) ระดับความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการตอคุณธรรม จริยธรรม ในการใหบริการ
และการปฏิบัติงานองบุคลากรกระทรวงแรงงาน 
 ตัวชี้วัดท่ี K7) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีจัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝงวัฒนธรรม
และคานิยมรวมของกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากร 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนาบคุลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 - เปาหมาย 
 1. บุคลากรกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี และมีความสุข (HRDG4) 
 - ตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K8) รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการปฏิบัตงิานในองคกร (ประเมินจากแบบสํารวจ
ความผาสุกในองคกร) 
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 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 - เปาหมาย 
 1. กระทรวงแรงงานเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization - LO) โดยการจัดการความรู 
(Knowledge Management - KM) อยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRDG5) 
 2. บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนนวัตกร (Innovator) สามารถคิดคนหาแนวทางใหมเพ่ือใชในการปฏิบัติงาน
หรือพัฒนาแนวทางท่ีมีอยูเดิมใหเปนรปูแบบใหมในการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) (HRDG6) 
 3. บุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (HRDG7) 
 - ตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K9) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีจัดโครงการ/กิจกรรมการจัดการความรู
ในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
 ตัวชี้วัดท่ี K10) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีนําองคความรูไปปรับใชในการปฏิบัติงาน 
 ตัวชี้วัดท่ี K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการหรือการปฏิบัติงานในแตละป
งบประมาณ  
 ตัวชี้วัดท่ี K12) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานท่ีพัฒนาตนเอง 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 - เปาหมาย 
 1. กระทรวงแรงงานมีแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และสามารถดําเนินการ
พัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (HRDG8) 
 - ตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K13) จํานวนหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี ๖ การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลง
รุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 - เปาหมาย 
 1. บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับมีภาวะผูนําสอดคลองกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย (HRDG 9) 
 2. บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (HRDG10) 
 3. บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหมีทักษะดิจิทัล (HRDG11) 
 - ตัวชี้วัด 
 ตัวชี้วัดท่ี K14) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 
และทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร 
 ตัวชี้วัดท่ี K15) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับท่ีไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
 9) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
  กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานระยะ 5 ป 
(พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการดำเนินงานและกำหนดทิศทางการพัฒนาศักยภาพแรงงาน
ใหมีประสิทธิภาพ โดยสามารถสรุปรายละเอียดของแผนดังกลาวได ดังนี้ 
  วิสัยทัศน พัฒนาศักยภาพกำลังแรงงานใหมีผลิตภาพแรงงานสูง รองรับความตองการของตลาดแรงงาน
สมัยใหม (Develop high productivity of labour force in accordance with modern labour market demand) 
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  พันธกิจ 
 1. พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานใหเปนท่ียอมรับในระดับสากล 
 2. พัฒนาระบบและสภาพแวดลอม (ecology) การพัฒนาฝมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี
ท่ีเปลี่ยนแปลง 
 3. สงเสริมการมีสวนรวมและพัฒนาศักยภาพเครือขายท้ังภาครัฐและเอกชนเพ่ือการพัฒนาฝมือแรงงาน 
  4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการ และการใหบริการ ดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
 เปาประสงค (Goals) 
 1. ยกระดับกำลังแรงงานของประเทศใหเปนแรงงานฝมือตามมาตรฐานฝมือแรงงานในระดับสากล 
 2. เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายไดของกำลังแรงงานอยางตอเนื่อง 
 3. เพ่ิมขีดความสามารถขององคกรในการพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ของประเทศ 
 ผลสัมฤทธิ์ (Results) 
 1. กำลังแรงงานของประเทศมีฝมือตามมาตรฐานฝมือแรงงานในระดับสากล 
 2. ผลิตภาพแรงงานและรายไดของกำลังแรงงานเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง 
 3. องคกรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
 คานิยมรวม 
 มุงม่ันทำงานเปนทีมเชิงรุก โปรงใส ใฝรู มีจิตบริการ สานสรางเครือขาย 
 สมรรถนะหลักขององคกร 
 ความเชี่ยวชาญดานการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพคนทำงาน 
 ตัวช้ีวัดแผนปฏิบัติราชการ 
 1. อันดับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย (HDI) ดีข้ึน 1 – 2 อันดับ 
 2. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึน รอยละ 2.5 ภายใน 3 ป  
 3. อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจในพ้ืนท่ี 20 จังหวัดเพ่ิมข้ึน รอยละ 3 – 5 จากการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 4. พนักงานท่ีเขารับการฝกอบรมกับสถานประกอบกิจการ ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 มีศักยภาพในการทำงานเพ่ิมข้ึน ไมนอยกวารอยละ 65 ตอป  
 5. ประสิทธิภาพของการผลิตปจจัยดานแรงงานไมนอยกวารอยละ 40 
 ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวย
แผนปฏิบัติการ จำนวน 5 เรื่อง ไดแก 
 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานใหไดมาตรฐานสากล 
 ผลสัมฤทธิ์ภายใตแผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 1 คือ แรงงานไทยมีมาตรฐานฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนา
ใหสูงข้ึนท้ังระบบ มีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ สอดคลองกับมาตรฐานฝมือแรงงาน
ในระดับสากล มีการจัดการสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวย หลักสตูรท่ีมีความครอบคลุม 
การทดสอบฝมือและศูนยทดสอบฯ มีการประกันคุณภาพของระบบการทดสอบมาตรฐาน ระบบการสนับสนุนใหแรงงาน
สามารถเขาถึงระบบการทดสอบ มีกระบวนการเตรียมความพรอม และสถานประกอบกิจการใหความสำคัญกับผล
การทดสอบและกำหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมกับระดับฝมือ และมีระบบสารสนเทศและฐานขอมูล
รายบุคคล เพ่ือใชในการบริหารจัดการดานการพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ และในแผนนี้
มีการมุงเนนมาตรฐานฝมือแรงงานในกลุมอุตสาหกรรมและบริการของอนาคต 
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 เปาหมาย  
 1. มีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติตรงตามความตองการและมีการนำไปใชประโยชน 
 2. กรมพัฒนาฝมือแรงงานหรือผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติตองดำเนินการ 
ตามระบบประกันคุณภาพการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานท่ีกรมพัฒนาฝมือแรงงานกำหนด 
 3. แรงงานท่ีเขารับทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติไดรับบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว และโปรงใส 
 4. การเพ่ิมโอกาสใหแรงงานท่ีผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติมีงานทำ และไดรับคาจาง
ท่ีเปนธรรม มีความเหมาะสมตามระดับฝมือ  
 5. สรางเครือขายในการพัฒนาทักษะฝมือผานการแขงขันทักษะฝมือแรงงาน 
 6 สรางและพัฒนาผูประเมินความรูความสามารถและใหเกิดความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน เพ่ิมโอกาส
ใหแรงงานท่ีไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถมีงานทำหรือไดรับคาจางท่ีเปนธรรม และเหมาะสม  
 7. การรับรองความรูความสามารถ ใหครอบคลุมสาขาอาชีพท่ีอาจเปนอันตรายตอสาธารณะและเปนท่ียอมรับ
ในระดับสากล 

 ตัวช้ีวัด 
 1. จำนวนมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติและวิธีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ 
 2. จำนวนมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติและวิธีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติท่ีเพ่ิมข้ึน 
และสอดคลองกับอุตสาหกรรมเปาหมาย (เชน ดาน BCG เปนตน) 
 3. ระดับความสำเร็จของระบบประกันคุณภาพการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 
 4. จำนวนหนวยงานท่ีดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ (ภาคความรู) ดวยวิธีการ 
ทางอิเล็กทรอนิกส (E-Testing System) 
 5. จำนวนแรงงานท่ีเขารับการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ 
 6. จำนวนแรงงานท่ีเขารับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือรองรับการจายคาจางตามมาตรฐานฝมือ 
 7. ระยะเวลาท่ีใชเฉลี่ยในการรอการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน (ระยะเวลาของการสมัครและรอเพ่ือเขารับ
การทดสอบ) 
 8. จำนวนหนวยงานท่ีเขารวมการแขงขันฝมือแรงงาน 
 9. ระดับความสำเร็จของระบบประกันคุณภาพการรับรองความรูความสามารถ 
 10. จำนวนผูประเมินความรูความสามารถ 
 11. จำนวนผูขอหนังสือรับรองความรูความสามารถ 
 12. ระดับความสำเร็จของ การเชื่อมโยงหลักสูตร ฝกอบรมกับหลักสูตร การศึกษาผานกลไก กรอบคุณวุฒิแหงชาติ 
(National Qualification Framework) การศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 
 13. รอยละของผูผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติไดรับอัตราคาจางตามมาตรฐานฝมือ
ท่ีกำหนดตามกฎหมาย ใน 20 จังหวัด 

 แนวทางการพัฒนา 
 1. พัฒนาระบบมาตรฐานและการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ ใหครอบคลุมสาขาอาชีพ 
และอุตสาหกรรมเปาหมาย (ประกอบดวย BCG + 6 อุตสาหกรรมตาม 13 หมุดหมาย) 
 2. สงเสริมการจัดทำและการใชมาตรฐานในการพัฒนาฝมือแรงงานสูมาตรฐานสากล 
 3. เชื่อมโยงมาตรฐานฝมือแรงงานตามกรอบคุณวุฒิแหงชาติ (NQF) 
 4. สนับสนุนใหเกิดการเขาถึงและจัดการกระบวนการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติอยางมีประสิทธิภาพ 
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 5. สงเสริมการแขงขันฝมือแรงงานในทุกระดับ 
 6. รับรองความรูความสามารถ ใหครอบคลุมสาขาอาชีพท่ีอาจเปนอันตรายตอสาธารณะ 
 7. สงเสริมการใชหนังสือรับรองความรูความสามารถเพ่ือเปนฐานในการพัฒนาฝมือแรงงาน 

 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 2 การฝกอบรมฝมือแรงงานเพ่ือรองรับตลาดแรงงานรูปแบบใหม และรองรับ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต 
 ในการดำเนินธุรกิจเพ่ือสรางการเจริญเติบโต ปจจัยดานแรงงานเปนหัวใจสำคัญขององคกร โดยเฉพาะทักษะ
และสมรรถนะของแรงงานท่ีตองรองรับกับความตองการของตลาดแรงงาน ท่ีปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
รวมท้ังความตองการมีความแตกตางในระดับของสาขาท่ีตองการและในระดับของพ้ืนท่ีท่ีมีความตองการท่ีแตกตางกัน 
นอกจากนี้ จากยุทธศาสตรของการพัฒนาประเทศท่ีมุงเนนอุตสาหกรรมท่ีมีมูลคาเพ่ิมสูง ตอยอดจากฐานอุตสาหกรรมเดิม 
รวมถึงอุตสาหกรรมใหมตามแนวทาง BCG (Bio – Circular – Green Economy)  

 เปาหมาย 
 1. วิทยากรตนแบบ สอดคลองสำหรับอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
ท้ังในระดับสาขาและพ้ืนท่ี  
 2. หลักสูตรการฝกมีความสอดคลองกับความตองการพัฒนาแรงงานของ 6 กลุมอุตสาหกรรม
เปาหมายตามกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 และตามแนวเศรษฐกิจ BCG 
 3. มีศูนยฝกอบรมความเปนเลิศดานเทคโนโลยีชั้นสูงเพ่ือสนับสนุนอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต 
 4. รูปแบบการฝกอบรมใหสอดคลองกับเทคโนโลยีในปจจุบัน ปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑใหมีความสอดคลอง 
(พัฒนาหลักสูตร ครู วิทยากร ระเบียบ กฎเกณฑ ครุภัณฑ) 
 5. การเพ่ิมโอกาสใหแรงงานท่ีสำเร็จการฝกอบรมมีงานทำ ไดรับคาจางท่ีเปนธรรมและเหมาะสมตามระดับฝมือ 
 6. ประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานท่ีสำเร็จการฝกอบรมเพ่ิมข้ึน ผลิตภาพแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึน  
 7. การใชผลการสะสมผลการเรียนรู (Credit Bank) นำไปสูการเทียบโอนผลการเรียนรูจากการฝกอบรม
ฝมือแรงงาน รวมกับภาคการศึกษา เชน สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และแสวงหาความรวมมือ
กับอาชีวศึกษาครอบคลุมคุณวุฒิแหงชาติ เพ่ือการพัฒนาฝมือแรงงาน  
 8. การมี Technology Roadmap (TRM) / Skill for employment / Skill for competition 

 ตัวช้ีวัด 
 1. จำนวนวทิยากรตนแบบสำหรับอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต 
 2. จำนวนหลักสูตรการฝกท่ีรองรับอุตสาหกรรมเปาหมายตามแผนฯ 13 
 3. จำนวนศูนยฝกอบรมความเปนเลิศดานเทคโนโลยีชั้นสูง 
 4. จำนวนแรงงานท่ีเขารับการฝกอบรมรองรับอุตสาหกรรมเปาหมายตามแผนฯ 13 
 5. จำนวนแรงงานท่ีผานการฝกอบรมรองรับอุตสาหกรรมเปาหมายตามแผนฯ 13 
 6. แรงงานท่ีผานการฝกอบรมมีงานทำไมนอยกวารอยละ 60 
 7. ประสิทธิภาพการผลิตปจจัยดานแรงงานภายหลังสำเร็จการฝกอบรมเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ 40  
 8. จำนวนหลักสูตรท่ีบูรณาการรวมกับภาคีเครือขาย  
 9. กำลังแรงงานท่ีไดรับการ พัฒนาจากกรมมีผลิตภาพ เพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ 5.0 ภายใน 3 ป  
 10. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึน รอยละ 2.5 ภายใน 3 ป  
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 แนวทางการพัฒนา 
 1. พัฒนาสมรรถนะและทักษะแรงงานใหมใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานสมัยใหม 
และสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง (ตามอุตสาหกรรมเปาหมาย + BCG) 
 2. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจ และพ้ืนท่ีเปาหมายเฉพาะ 
 3. ยกระดับฝมือแรงงานสูแรงงานท่ีมีทักษะดานดิจิทัล และสนับสนุนการพัฒนาดาน BCG 
 4. พัฒนาระบบรูปแบบการฝกอบรมฝมือแรงงานดวยวิธีท่ีทันสมัย ใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
 5. บูรณาการรวมกับภาคีเครือขายในการฝกอบรมฝมือแรงงานไปสูการสะสมผลการเรียนรู (Credit Bank) - 
Training Platform, Accreditation  
 6. พัฒนาวิทยากรตนแบบ สำหรับอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต) มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ท้ังใน
ระดับสาขาและพ้ืนท่ี  
 7. ศึกษาวิจัย จัดทำ Technology Roadmap (TRM) / Skill for employment / Skill for competition 

 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพผูประกอบกิจการและแรงงานกลุมเปาหมายเฉพาะ 
 การพัฒนาศักยภาพของผูประกอบกิจการ (รวมถึงวิสาหกิจชุมชน) และแรงงานกลุมเปาหมายเฉพาะ 
(เชน แรงงานนอกระบบ แรงงานในภาคการเกษตร แรงงานสูงอายุ แรงงานผูพิการ แรงงานเยาวชน ผูตองขัง
กอนพนโทษ ผูบำบัดยาเสพติด ทหารปลดประจำการ เปนตน) เปนการพัฒนาทักษะฝมือใหสอดคลองกับ 
ความตองการของตลาดแรงงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนการเพ่ิมโอกาสใหกับแรงงานกลุมเปาหมาย 
ใหเขาถึงการประกอบอาชีพ โดยเฉพาะอาชีพในรูปแบบใหม ๆ เพ่ือใหเกิดรายไดท่ีเหมาะสมกับระดับความสามารถ 
และบริบทของพ้ืนท่ีท่ีมีความแตกตางกัน ท้ังนี้จุดมุงหมายสำคัญ คือ การทำใหแรงงานกลุมเปาหมายเฉพาะ 
มีทักษะความสามารถท่ีสูงข้ึน สามารถนำองคความรูท่ีไดรับจากกระบวนการพัฒนาศักยภาพไปใชเพ่ือการประกอบอาชีพ
และตอยอดจากอาชีพท่ีทำอยู สามารถพ่ึงพาตนเองได และนำไปสูการมีรายไดท่ีม่ันคงและยั่งยืน 
 สำหรับในกรณีของตลาดแรงงานในอนาคตยังอาจมีรูปแบบของการจางงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปสูงานท่ีแรงงาน
มีความเปนอิสระ ใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการประกอบอาชีพ ทำใหแรงงานตองมีการพัฒนาทักษะและฝมือแรงงาน
ใหรองรับกับงานประเภทใหมใชเทคโนโลยีท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเปนพันธกิจของกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีตองพัฒนาการฝก
ฝมือแรงงานท่ีเขาถึงกลุมเปาหมาย ใชรูปแบบใหม ๆ ใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง และมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ 

 เปาหมาย 
 1. ผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการท่ีเขารวมโครงการเพ่ิมข้ึน  
  2. การเพ่ิมโอกาสใหแรงงานกลุมเปาหมายเฉพาะ (เชน แรงงานนอกระบบ แรงงานในภาคการเกษตร 
แรงงานสูงอายุ แรงงานคนพิการ แรงงานเยาวชน กลุมผูเปราะบาง ผูถือบัตรสวัสดิการแหงรัฐ ผูตองขังกอนพนโทษ 
แรงงานในวิสาหกิจชุมชน เปนตน) สถานประกอบกิจการ และวิสาหกิจชุมชนมีงานทำมีรายไดเพ่ิมข้ึน จากการประกอบอาชีพ 
เพ่ือสรางความม่ันคง ยั่งยืน และสามารถพ่ึงพาตนเองได 

 ตัวช้ีวัด 
 1. จำนวนแรงงานกลุมเปาหมาย สถานประกอบกิจการ และวิสาหกิจชุมชนไดรับการพัฒนา 
 2. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึน รอยละ 2.5 ภายใน 3 ป  
 3. ผลิตภาพแรงงานในสถาน ประกอบกิจการเพ่ิมข้ึน ไมนอยกวารอยละ 7 ภายใน 3 ป  
 4. จำนวนวิสาหกิจไดรับการพัฒนารายไดเพ่ิมรอยละ 5 ตอป และผูผานอบรมไมนอยกวารอยละ 50 
มีรายไดสูงกวา 40,000 บาทตอป 
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 5. จำนวนแรงงานรปูแบบใหม (Gig worker) ไดรับการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 6. แรงงานอิสระเขาสูระบบการเปนผูประกอบการจำนวนไมนอยกวารอยละ 50 
 แนวทางการพัฒนา 
 1. พัฒนาและสรางนวัตกรรมการพัฒนาศักยภาพแรงงานและผูประกอบกิจการดวยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
 2. สงเสริมการประกอบอาชีพอิสระใหกับแรงงานกลุมเปาหมายเฉพาะ 
 3. สนับสนุนผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแขงขันของสถานประกอบกิจการ ท้ังในระดับ
อุตสาหกรรมเปาหมายและระดับพ้ืนท่ี 
 4. สงเสริม พัฒนา ศักยภาพแรงงานในดานเศรษฐกิจดิจิทัล 
 5. สงเสริมศักยภาพของแรงงานในวิสาหกิจชุมชน 

 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 4 การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพเครือขายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 เครือขายการพัฒนาฝมือแรงงานเปนกลไกสำคัญในการดำเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวย 
สถานประกอบกิจการ สถาบันการศึกษา สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สภาหอการคาแหงประเทศไทย 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตลอดจนหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยการทำงานบูรณาการ
รวมกันของหนวยงานเหลานี้กับกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะชวยใหการดำเนินงานของกรม ในฐานะของผูอำนวย
ความสะดวก (Facilitator) และหนวยงานกำกับ (Regulator) เปนไปอยางมีประสิทธิผล สามารถขยายเครือขาย
เพ่ือตอบโจทยการพัฒนากำลังคนอยางเปนระบบ มีการสำรวจแลกเปลี่ยนขอมูล จัดทำแผนการพัฒนากำลังคน
รวมกันใหตรงกับความตองการของทุกภาคสวน ในขณะเดียวกันกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะชวยสงเสริมและพัฒนา
ศักยภาพของเครือขายใหเพ่ิมข้ึน รองรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ และกรมพัฒนาฝมือแรงงานยังไดเรียนรู 
จากประสบการณของภาคเอกชนและเครือขาย นอกจากนี้ กองทุนฯ จะเปนสวนหนึ่งของระบบสภาพแวดลอม
ท่ีชวยสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานใหเปนไปอยางกาวกระโดด 

 เปาหมาย 
 1. การสรางมาตรการจูงใจดานสิทธิประโยชนภายใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม เพ่ือเปนการสงเสริมใหสถานประกอบกิจการ เห็นความสำคัญในการพัฒนา
ทักษะฝมือใหกับกำลังแรงงานของประเทศ  
 2. แรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดใหญ ขนาดกลางและขนาดยอมทุกแหง ไดรับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะฝมือของตนเพ่ือรองรับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไดอยางท่ัวถึง  
 3. เครือขายการพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพเพ่ิมข้ึนและทำงานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานอยางบูรณาการ 
 4. การสงเสริม สรางแรงจูงใจ เพ่ือใหเกิดการตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ศูนยทดสอบฝมือแรงงาน 
ศูนยประเมินความรูความสามารถ ภาคเอกชน 
 5. กรมมีระบบการประกันคุณภาพท่ีมีประสิทธิผล 
 6. รัฐบาลมีทิศทางในการพัฒนาแรงงานท้ังระดับชาติและระดับจังหวัดท่ีเปนรูปธรรมตลอดจน แนวทางในการ
กำกับดูแลการดำเนินงาน ประสานงาน/อำนวยความสะดวก และมีการติดตามและประเมินผลสำเร็จของแผนฯ 
ไดอยางชัดเจน 

 ตัวช้ีวัด 
 1. ระดับความสำเร็จของการปรับปรุงกฎหมายภายใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม พรอมกับแกไขกฎหมายลูกบท ตาม พ.ร.บ. และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
 2. จำนวนของสถานประกอบกิจการท่ีอยูในขายบังคับปฏิบัติตามกฎหมายภายใตพระราชบัญญัติสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน 
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 3. ระดับความสำเร็จในการขับเคลื่อนแผนพัฒนาแรงงานระดับชาติ และระดับจังหวัด  
 4. ระบบการประกันคุณภาพท่ีมีประสิทธิผล 
 5. จำนวนศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ศูนยทดสอบฝมือแรงงาน ศูนยประเมินความรูความสามารถ 
ภาคเอกชนเพ่ิมข้ึน 
 6. สถานศึกษาระดับ อาชีวศึกษาอุดมศึกษา ไมนอยกวา 120 แหง ใน 20 จังหวัด มีความรวมมือกับ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 แนวทางการพัฒนา 
 1. ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายภายใตพระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
และท่ีแกไขเพ่ิมเติมใหครอบคลุมและท่ัวถึง  
 2. ยกระดับการบริหารกองทุนฯ ใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
 3. สนับสนุนและสงเสริมใหสถานประกอบกิจการจัดฝกอบรม ดวยการใชเทคโนโลยีเพ่ือการฝกอบรมท่ีทันสมัย 
 4. พัฒนากลไกความรวมมือภาครัฐและภาคเอกชน เครือขาย ความรวมมือระหวางระดับพ้ืนท่ี ภูมิภาค 
และประเทศ อยางบูรณาการ 
 5. ขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังคนระดับชาติ ภูมิภาค กลุมจังหวัด และจังหวัด 

 แผนปฏิบัติราชการเรื่องท่ี 5 การบริหารจัดการสูองคกรธรรมาภิบาล พัฒนาระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัล สารสนเทศใหทันสมัย ยืดหยุน และมีประสิทธิภาพสูงอยางตอเนื่อง 
 กรมพัฒนาฝมือแรงงานในฐานะเปนหนวยงานระดับประเทศในการพัฒนาฝมือแรงงานตองเปน
ตนแบบในการบริหารจัดการในดานการพัฒนากำลังคน โดยตองมีการดำเนินงานในลักษณะองคกรธรรมาภิ
บาล มีการใชหลักวิชาการ ขอมูลสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจและใหบริการอยางคลองตัว ทันสมัย และมี
ประสิทธิภาพสูง ตามแนวทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ในหมุดหมาย ภาครัฐท่ี
ทันสมัย มีประสิทธิภาพ ตอบโจทยประชาชน ท้ังนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานตองมีการประเมินถึงโครงสราง 
อัตรากำลัง ทรัพยากรท่ีตองใชอยางเหมาะสม มีกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธท่ีมีประสิทธิผล มีการนำ
นวัตกรรม เทคโนโลยี และสารสนเทศมาใชเพ่ือการบริหารจัดการ การใหบริการ การจัดการองคความรู การ
พัฒนาบุคลากรสูการเปนองคกรดิจิทัล และการสื่อสารองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

 เปาหมาย 
 1. กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีทิศทางในการพัฒนาแรงงาน มีแนวทางในการกำกับดูแลการดำเนินงาน 
และมีการติดตามและประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงาน ตามแผนปฏิบัติราชการไดอยางชัดเจน  
 2. กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความโปรงใส ตรวจสอบได และเปนองคกรธรรมาภิบาล 
 3. กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีระบบประมวลผลขอมูลขนาดใหญ (Big Data) เพ่ือใชในการรายงานผล
การติดตามความกาวหนา และการประเมินผลสำเร็จการพัฒนาฝมือแรงงานของหนวยงานในสังกัด ตลอดจน
เชื่อมโยงระบบ Big Data และบูรณาการการใชประโยชนขอมูลกับหนวยงานในกระทรวงแรงงาน  
 4. กรมพัฒนาฝมือแรงงานผานเกณฑการประเมินรางวัลเลิศรัฐ ตามเกณฑการประเมินสถานะของหนวยงาน
ภาครัฐในการเปนระบบ PMQA 4.0 
 5. ขาราชการและเจาหนาท่ีทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีสมรรถนะหลักดานดิจิทัลตรงตามท่ี 
กพ. กำหนด 
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 ตัวช้ีวัด 
 1. ระดับความสำเร็จในการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  
 2. ระดับความสำเร็จในการพัฒนาและปรับปรุงระบบประมวลผลขอมูลขนาดใหญ (Big Data) และบูรณาการ
การใชขอมูล 
 3. ระดับความสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  
 4. ระดับความสำเร็จในการดำเนินการเปน Open Government  
 5. รอยละของขาราชการและเจาหนาท่ีทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขารับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน 
 6. ระดับความสำเร็จของการขับเคลื่อนองคกรดวย ขอมูล (Data – Driven Organization)  
 7. ระดับความสำเร็จของการดำเนินการตาม road map แผนพัฒนาองคการ (Organization Transformation Plan) 
ในการปรับเปลี่ยนและยกระดับการทำงานของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานใหม ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2568 
(ครอบคลุมประเด็นการพัฒนากฎหมาย/การจัดองคกร/กลไกการดำเนินงาน/บุคลากร/ดิจิทัล เทคโนโลยี โดยกำหนด
เปาหมายและผลผลิตเปนรูปธรรมท่ีแลวเสร็จในแตละป) 
 แนวทางการพัฒนา 
 1. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองคการตามเกณฑ PMQA 
 2. พัฒนาการดำเนินการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมฯ 
 3. สงเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรเพ่ือความเปนมืออาชีพ 
 4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบฐานขอมูล ประมวลขอมูลขนาดใหญ Big Data เพ่ือรองรับ
ระบบการบริหารจัดการและการบริการ อยางบูรณาการและมีประสิทธิภาพ 
 5. สรางภาพลักษณท่ีดีและสรางความเชื่อม่ันตอประชาชน ผานการสื่อสารองคกรและประชาสัมพันธเชิงรุก 
 6. พัฒนาระบบวิชาการ การวิจัย นวัตกรรม และการจัดการองคความรู ดานการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 7. พัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 

 10) แผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570)  
 กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมพัฒนาฝมือแรงงานระยะ 5 ป 
(พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนองคกร โดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุน
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินงานท่ีชัดเจนเปนไปตามวิสัยทัศน ภารกิจขององคกร และมีการขับเคลื่อน
การทํางานของหนวยงานท่ีเก่ียวของไปในทิศทางเดียวกันท้ังองคกร โดยสามารถสรุปรายละเอียดของแผนดังกลาวได 
ดังนี้ 
 วิสัยทัศน ยกระดับการใหบริการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานสูดิจิทัลไทยแลนด (Enhancing DSD 
digital services towards Digital Thailand) 

 พันธกิจ 
 1. ปรับแนวนโยบายและหลักปฏิบัติเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรใหพรอมเขาสูยุคดิจิทัล 
 3. พัฒนาระบบการใหบริการดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 4. ยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 5. พัฒนาระบบเชื่อมโยงเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
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 วัตถุประสงค นโยบาย/เปาประสงค 
 1. บริการดิจิทัลตอบสนองผูใชบริการทุกภาคสวนไดอยางสะดวก รวดเร็ว 
 2. ผูใชบริการเขาถึงขอมูลภาครัฐไดสะดวกและเหมาะสม ตามกรอบธรรมาภิบาล 
 3. มีระบบวิเคราะหและการจัดการเพ่ือการเขาถึงขอมูลท่ีสะดวกรวดเร็วและสามารถนําไปใชประโยชน
ในอนาคต 
 4. บุคลากรมีทักษะทางดานดิจิทัลมากข้ึนเพ่ือตอบสนองการใหบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ผลผลิต (Output)  
 แผนปฏิบัติการดิจิทัล ระยะ 5 ป ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีสอดคลองและตอบสนองตอแผนการ
พัฒนารัฐบาลดิจิทัลในระดับกระทรวงและระดับชาติ เพ่ือยกระดับใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนองคกรดิจิทัล 

 ผลลัพธ (Outcome) 
 มีการนําแผนปฏิบัติการดิจิทัล ระยะ 5 ป ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานสูการปฏิบัติอยางเปนรปูธรรม
ใน 6 ดาน คือ ดานนโยบาย ดานบุคลากร ดานการใหบริการประชาชน ดานการบริหารจัดการ ดานโครงสรางพ้ืนฐาน 
และ ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

 เปาหมาย 
 1. ขอมูลองคกรมีการจัดเก็บตามธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ (Data Governance) 
 2. พัฒนาการจัดเก็บขอมูล เชื่อมโยงขอมูล และการเปดเผยขอมูลภาครัฐ (Open Data) ท่ีเปนประโยชน 
และมีมาตรฐาน 
 3. บคุลากรมีทักษะความรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) ในระดับท่ีจําเปนสําหรับการใชงาน 
 4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการภายในองคกร และใหบริการ
ภายนอกองคกร ท่ีสะดวก รวดเร็ว 
 5. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนการทํางานและบริหารจัดการภายใน เชื่อมโยงระหวางหนวยงาน 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และม่ันคงปลอดภัย 
 6. สรางความตระหนักดานความปลอดภัยในการใชเทคโนโลยใีหเกิดประโยชนอยางสรางสรรคมีประสิทธิภาพ
และความปลอดภัย 

 ตัวช้ีวัด 
 รอยละของความกาวหนา (Progressive) ในการดําเนินงานตามแผน 

 แผนปฏิบัติราชการ 1 ปรับแนวนโยบายและหลักปฏิบัติเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 - เปาหมาย 
 มีการจัดทําแผนใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาดิจิทัลท่ีเก่ียวของกับหนวยงาน มีการวางแผน
เพ่ือรองรับยุทธศาสตรในอนาคตตามกรอบแนวทางพัฒนาดานดิจิทัล และมีการดําเนินการในสวนของนโยบาย 
ดานดิจิทัลท่ีเก่ียวกับธรรมาภิบาลขอมูล และระดับการเปดเผยขอมูล 
 - ตัวช้ีวัด 
 (1) รอยละของความสอดคลองของนโยบายดานดิจิทัลตามกรอบแนวทางพัฒนาดานดิจิทัล 
 (2) รอยละของการดําเนินการเก่ียวกับ Data Governance ท่ีแลวเสร็จ และมีการประกาศใช 
 (3) สัดสวนการเปดเผยขอมูลตอสาธารณะในรูปแบบขอมูลเปดภาครัฐ 
 (4) ระดับการเปดเผยขอมูลตามรูปแบบมาตรฐานการเปดเผยขอมูล 
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 - แนวทางการพัฒนา 
 ควรจัดตั้งคณะทํางานกํากับการขับเคลื่อนแผนท่ีกําหนดไวอยางเปนรูปธรรมติดตามประเมินผล
และทบทวนแผนใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงอยางนอยปละหนึ่งครั้งเพ่ือใหโครงการและกิจกรรมตาง ๆ 
สามารถดําเนินการภายใตงบประมาณท่ีไดรับการจัดสรร 
 แผนปฏิบัติราชการ 2 พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานดิจิทัลเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 - เปาหมาย 
 บุคลากรมีทักษะความรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) ในระดับท่ีจําเปนสําหรับการใชงานสรางความ
ตระหนักดานความปลอดภัยในการใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนอยางสรางสรรคมีประสิทธิภาพและปลอดภัย 
 - ตัวชี้วัด 
 (1) สัดสวนจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาทักษะความรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) 
 (2) สัดสวนจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาทักษะความรูดานขอมูล (Data Literacy) 
 (3) สัดสวนจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาทักษะความรูดานความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอร 
(Cyber security Literacy) 
 - แนวทางการพัฒนา 
 จัดทําแผนพัฒนาทักษะดิจิทัลรายบุคคล ใหสอดคลองกับตําแหนงงานตาม สมรรถนะ (Competencies) 
ความรูความสามารถ (Knowledge) ทักษะ (Skills) พัฒนามาตรฐาน พัฒนาหลักสูตร จัดฝกอบรม ทดสอบมาตรฐาน 
พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานดิจิทัลเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 แผนปฏิบัติราชการ 3 ยกระดับการใหบริการเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 - เปาหมาย 
 อํานวยความสะดวกการใหบริการแกประชาชนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถตอบสนองความตองการ
และความคาดหวังของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 - ตัวชี้วัด 
 (1) สัดสวนของงานบริการหลักของหนวยงานท่ีเปนดิจิทัล 
 (2) สัดสวนของงานบริการหลักท่ีเปน One Stop service 
 (3) จํานวนชองทางในการเขาถึงบริการท่ีเปนบริการหลกั 
 (4) ระดับของการเปดใหประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นการปรับปรุงบริการ 
 - แนวทางการพัฒนา 
 พัฒนาบริการใหเปนอิเล็กทรอนิกสหรือโมบายแอปพลิเคชั่นใหมากข้ึน เพ่ิมชองทางการรับบริการ
เพ่ืออํานวยความสะดวกใหแกผู ใชบริการใหสามารถใชบริการไดทุกท่ีทุกเวลาผานชองทางอิเล็กทรอนิกส 
และชองทางออนไลน บูรณาการเชื่อมโยงขอมูลกับหนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการใหบริการของหนวยงาน 
 แผนปฏิบัติราชการ 4 ยกระดับการบริหารจัดการเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 - เปาหมาย 
 ระบบบริหารจัดการองคกรดานดิจิทัลสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตามกรอบมาตรฐานภาครัฐ 
 - ตัวชี้วัด 
 (1) จํานวนระบบบริหารจัดการภายในท่ีเปนรูปแบบดิจิทัล 
 (2) จํานวนระบบบริหารจัดการภายในท่ีเชื่อมตอกันภายใน 
 (3) จํานวนระบบท่ีเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงานภายนอก 
 (4) สัดสวนกระบวนการท่ีนํา Automate มาลดกระบวนการทํางาน 
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 - แนวทางการพัฒนา 
 ทบทวนกระบวนการทํางานคูกับพัฒนาการบริหารภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จโดยปรับเปลี่ยน
กระบวนการทํางานจากการควบคุมมาเปนการกํากับดูแลหรือเกิดความสะดวก รวดเร็ว โดยเฉพาะข้ันตอนการอนุมัติ 
อนุญาต ตาง ๆ พรอมท้ังปรับกระบวนการทํางานภาครัฐ โดยลดข้ันตอนท่ีไมจําเปน และใหมีการเชื่อมโยงการใหบริการ
ระหวางหนวยงานใหเกิดการทํางานแบบบูรณาการ 
 แผนปฏิบัติราชการ 5 ยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือเปนองคกรดิจิทัลประสิทธิภาพสูงและม่ันคงปลอดภัย 
 - เปาหมาย 
 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการทํางานและบริหารจัดการภายใน เชื่อมโยงระหวางหนวยงาน 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และม่ันคงปลอดภัย 
 - ตัวชี้วัด 
 (1) สัดสวนความเพียงพอของโครงสรางพ้ืนฐานและอุปกรณท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในรูปแบบดิจิทัล 
 (2) ระดับมาตรฐานในการปองกันและรับมือจากภัยคุกคามทางไซเบอร 
 (3) ระดับการจัดเก็บขอมูลใหเปนปจจุบัน 
 (4) ระดับในการนําขอมูลมาใชวิเคราะห 
 - แนวทางการพัฒนา 
 สาํรวจความตองการดานโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัล ดาน Hardware Software และ Network เพ่ือจัดหา
อุปกรณท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในรูปแบบดิจิทัลใหเพียงพอตอการใชงาน จัดทํามาตรการการปองกันและรับมือ
การคุกคามทางไซเบอรรวมถึงการจัดการขอมูลท่ีเปนระบบ ตั้งแตการนําเขาขอมูล ตรวจสอบ และแกไขขอมูล 
จัดเก็บขอมูลในรูปแบบท่ีเหมาะสมสําหรับการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูล 
 แผนปฏิบัติราชการ 6 ขับเคลื่อนการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
 - เปาหมาย 
 มีการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีทันสมัยเพ่ือใชในการดําเนินงาน 
 - ตัวชี้วัด 
 (1) ระดับการประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเชื่อมตอและสื่อสาร 
 (2) ระดับการประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการวิเคราะหขอมูลและการตัดสินใจ 
 (3) ระดับการประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการสรางความปลอดภัยและความนาเชื่อถือ 
ในการแลกเปลี่ยนขอมูล 
 - แนวทางการพัฒนา 
 ศึกษาและประยุกตใชเทคโนโลยีข้ันสูงท่ีเหมาะสมและมีความจําเปนในการนําไปปฏิบัติงาน  
ดานการเชื่อมตอและสื่อสาร การวิเคราะหขอมูลและการตัดสินใจ การสรางความปลอดภัยและความนาเชื่อถือ
ในการแลกเปลี่ยนขอมูล 

 11) แผนปฏิบัตกิารดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดจัดทำแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 ข้ึน เพ่ือใชเปนกรอบในการดำเนินงานอยางเปนระบบ และความตอเนื่องของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลทุกมิติ มีการกำหนดประเด็นตามความตองการของบุคลากรทุกระดับ ซ่ึงไดวางแนวทางในเรื่อง
ของการกำหนดอัตรากำลัง การจัดเตรียมกำลังคนใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากร
ใหมีความพรอมรับการเปลี่ยนแปลงภารกิจในอนาคต นอกจากนี้ ยังมีแนวทางในการสรางความพึงพอใจใหแก
ขาราชการและบุคลากรในสังกัด เพ่ือใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร มีจิตสำนึกตอคุณธรรมจริยธรรม
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การทำงาน สรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีมุงผลสัมฤทธิ์เชิงนวัตกรรมรวมกัน มุงสูการเปนสวนราชการท่ีสามารถตอบสนอง
ตอความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง โดยมีรายละเอียดสำคัญสรุปได ดังนี้  
 วิสัยทัศน บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใชเทคโนโลยี
ท่ีเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข 

 ตัวช้ีวัดวิสัยทัศน 
 ตัวชี้วัดท่ี K1) ระดับความสำเร็จในการจัดทบทวนโครงสราง อัตรากำลัง และวางแผนอัตรากำลัง 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 ตัวชี้วัดท่ี K4) รอยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสราง
ความรักความผูกพันในองคกรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ตัวชี้วัดท่ี K12) รอยละของขาราชการและเจาหนาท่ีทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขารับ
การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน (ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 
 พันธกิจ 
 1. สงเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรเพ่ือความเปนมืออาชีพ 
 2. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
 3. เสริมสรางคุณธรรม จรยิธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 4. พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรใหมีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และมีความสุข 
 5. ประยุกตใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบัติการดานบริหารทรพัยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากรใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต 
 - เปาหมาย  
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีเพียงพอตอการปฏิบัติงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (HRMG 1) 
 (๒) ระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร มีความเหมาะสม สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาท
และภารกิจของกรมในอนาคต (HRMG 2) 
 - ตัวชี้วัด 
 K1) ระดับความสำเร็จในการจัดทบทวนโครงสราง อัตรากำลัง และวางแผนอัตรากำลัง เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 K2) ระดับความสำเร็จในการทบทวนและพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากร ใหทันสมัย 
รวดเร็ว เปนปจจุบัน มีความเหมาะสม และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต 
 K3) รอยละของอัตรากำลังวางท่ีไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามแผนการสรรหาอัตรากำลัง
ประจำป 
 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) บริหารโครงสรางและอัตรากำลังเชิงรุก (การวางแผนอัตรากำลัง) (HRMS 1) 
 (๒) พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
บทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต (HRMS 2) 
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 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการ 
และเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
 - เปาหมาย  
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี มีความสุข และความรักความผูกพัน
ในองคกร (HRMG 3) 
 - ตัวชี้วัด 
 K4) รอยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสรางความรัก
ความผูกพันในองคกรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 K5) ระดับความสำเร็จของการดำเนินการปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการสำหรับบุคลากรของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน 
 K6) จำนวนโครงการ/กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน ท่ีดำเนินการแลวเสร็จ และบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกำหนด 
 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) ทบทวนและจัดทำแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
และดำเนินการตามแผนใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม (HRMS 3)  
 (๒) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการสำหรับบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให 
และตรงตามความตองการของบุคลากร (HRMS 4) 
 (๓) เสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรทุกระดับในองคกรอยางตอเนื่อง (HRMS 5)  
 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓ การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร 
 - เปาหมาย  
 (๑) กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร (Career Paths) 
ครอบคลุมทุกสายงาน (HRMG 4) 
 (๒) กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงพรอมข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและวิชาการ
ท่ีสำคัญของกรม (Successors) (HRMG 5) 
 - ตัวชี้วัด 
 K7) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths)  
ใหครอบคลุมทุกสายงาน 
 K8) รอยละความสำเร็จในการดำเนินการ (ขับเคลื่อน) แผนสบืทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการ
ท่ีสำคัญของกรม (Succession Plan) ใหบรรลุวัตถุประสงค   
 K9) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร 
(Talent Management) ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) พัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหครอบคลุมทุกตำแหนง/สายงาน (Career Paths) 
(HRMS 6) 
 (๒) ขับเคลื่อนแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญของกรม (Succession Plan) 
ใหบรรลุวัตถุประสงค (HRMS 7) 
 (๓) พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร (Talent Management) ท่ีมีประสิทธิภาพ 
(HRMS 8) 
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 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๔ การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 - เปาหมาย  
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความเชื่อม่ันในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
โปรงใส และเปนธรรม และเชื่อมโยงกับการบริหารคาตอบแทนของบุคลากร (HRMG 6) 
 - ตัวชี้วัด 
 K10) ระดับความสำเร็จของการสำรวจ ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม 
 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) ทบทวน และปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส 
และเปนธรรม (HRMS 9) 
 (๒) เสริมสรางความรู ความเขาใจ และความเชื่อม่ัน เก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกผูบังคับบัญชาและบุคลากรทุกระดับ (HRMS 10) 
 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะ
สูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
 - เปาหมาย  
 (๑) ผูบริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานทุกระดับมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ัน 
ในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล (HRMG 7) 
 (๒) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRMG 8) 
 (๓) กรมพัฒนาฝมือแรงงานดำเนินการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 
(HRMG 9) 
 (๔) กรมพัฒนาฝมือแรงงานสงเสริมกระบวนการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
(Knowledge Management) (HRMG 10)  
 (๕) กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของบุคลากรครบทุกสายงาน 
(Training & Development Roadmap – TDRM) (HRMG 11) 
 - ตัวชี้วัด 
 K11) ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากรประจำป ของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน 
 K12) รอยละของขาราชการและเจาหนาท่ีทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขารับการฝกอบรม
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน (ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 
 K13) รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 K14) รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 
 K15) รอยละของความสำเร็จของการดำเนินการตามแผนการจัดการความรูของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 K16) ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของบุคลากร
ใหครอบคลุมทุกสายงาน (Training & Development Roadmap – TDRM) 
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 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) พัฒนาผูบริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRMS 11) 
 (๒) สงเสริม กำกับ ติดตามการพัฒนาบุคลากรทุกระดับตามแผนพัฒนารายบุคคล (HRMS 12) 
 (๓) พัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย (HRMS 13) 
 (๔) สงเสริมการจัดการความรูในองคกรใหเปนระบบและตอเนื่อง (Knowledge Management) (HRMS 14) 
 (๕) สงเสริมการจัดทำแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของบุคลากรใหครอบคลุม 
ทุกสายงาน (Training & Development Roadmap – TDRM) (HRMS 15) 
 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
และการปองกันการกระทำผิดวินัย 
 - เปาหมาย  
 (๑) กรมพัฒนาฝมือแรงงานมุงเนนการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันกระทำผิดวินัย 
(HRMG 12) 
 - ตัวชี้วัด 
 K17) รอยละการดำเนินการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 K18) ระดับความสำเร็จของการเสริมสรางและพัฒนาการปองกันการกระทำผิดวินัย 
 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง (HRMS 16) 
 (๒) ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดวินัยอยางเขมแข็งและจริงจัง (HRMS 17) 
 12) กฎหมายและระเบียบท่ีเกี่ยวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
 ความมุงหมายและวัตถุประสงคของกฎหมาย 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีวัตถุประสงคเพ่ือเปนการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานใหมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับกาลสมัย โดยสงเสริมใหนายจางหรือสถานประกอบกิจการ 
มีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวยการฝกอบรมฝมือแรงงานและการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
ซ่ึงผูประกอบกิจการนั้นจะไดรับสิทธิประโยชนตามท่ีกฎหมายกำหนด รวมท้ังมีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
เพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ตอมาไดมีการตราพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2557 เพ่ือสงเสริมใหผูประกอบอาชีพมีความรูความสามารถ
ในการประกอบอาชีพ และคุมครองความปลอดภัยสาธารณะจากการทำงาน โดยกำหนดใหการประกอบอาชีพ
ในสาขาอาชีพ ตำแหนงงานหรือลักษณะงานใดท่ีอาจเปนอันตรายตอสาธารณะหรือตองใชผูมีความรูความสามารถ 
ซ่ึงตองดำเนินการโดยผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ และใหนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ี 
มีอำนาจควบคุมการดำเนินการของศูนยประเมินความรูความสามารถ รวมท้ังกำหนดใหคาธรรมเนียมท่ีไดรับ
จากการรับรองความรูความสามารถตกเปนของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือนำไปใชในการพัฒนาฝมือแรงงาน
ขององคกร 
 สรุปสาระสำคัญของกฎหมาย 
 1) ความหมายของการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 “การพัฒนาฝมือแรงงาน” หมายความวา กระบวนการท่ีทำใหผูรับการฝกและประชากรวัยทำงาน
มีความสามารถในการพัฒนาปรับปรุงงาน มีฝมือ ความรูความสามารถ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและทัศนคติ
เก่ียวกับการทำงานเพ่ือพัฒนาเปนแรงงานท่ีมีคุณภาพ อันไดแก การฝกอบรมฝมือแรงงานการกำหนดมาตรฐาน
ฝมือแรงงาน การรับรองความรูความสามารถ และการอ่ืนท่ีเก่ียวของ (มาตรา 5)  
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 2) การฝกอบรมฝมือแรงงาน (หมวด 1)  
 กำหนดประเภทการฝกอบรมฝมือแรงงานเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. การฝกเตรียมเขาทำงาน หมายถึง การฝกอบรมแรงงานกอนเขาทำงาน เพ่ือใหสามารถทำงาน
ไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยผูซ่ึงจัดใหมีการฝกเตรียมเขาทำงานจะตองจัดทำรายละเอียดเก่ียวกับการฝก
เสนอตอนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ ซ่ึงผูดำเนินการฝกจะตองปฏิบัติตามท่ีกฎหมายกำหนด 
เชน ตองทำสัญญาการฝกเปนหนังสือกับผูรับการฝก (มาตรา 11) ตองปฏิบัติตามหลักเกณฑเก่ียวกับ 
การคุมครองผูรับการฝก (มาตรา 12) ตองออกหนังสือรับรองวาเปนผูสำเร็จการฝกใหแกผูรับการฝกท่ีฝกครบ
ตามหลักสูตรและผานการวัดผล (มาตรา 13) หามเรียกหรือรับเงินคาฝกอบรมหรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ 
อันเก่ียวกับการฝกอบรมฝมือแรงงานจากผูรับการฝก (มาตรา 15 วรรคหนึ่ง) 
 2. การฝกยกระดับฝมือแรงงาน หมายถึงการท่ีผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรม
ฝมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพ่ือใหลูกจางมีความรูความสามารถและทักษะ
ในสาขาอาชีพนั้นสูงข้ึน โดยผูซ่ึงจัดใหมีการฝกยกระดับฝมือแรงงานจะตองจัดสงหลักสูตร และรายการคาใชจาย
ท่ีใชในการฝกเสนอตอนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ (มาตรา 20) 
 3. การฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ หมายถึง การท่ีผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรม
ฝมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีลูกจางไมไดปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพ่ือใหลูกจางมีความรูความสามารถ
ท่ีจะทำงานในสาขาอาชีพอ่ืนนั้นไดดวย โดยผูซ่ึงจัดใหมีการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพจะตองจัดสงหลักสูตร รายละเอียด
ท่ีเก่ียวของ และรายการคาใชจายท่ีใชในการฝกเสนอตอนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ (มาตรา 20) 
 ผูดำเนินการฝกอาจดำเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานในสถานท่ีของตนเองหรือจะขออนุญาตจัดตั้ง
ศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานก็ได (มาตรา 19) รวมท้ังจะดำเนินการใหผูรับการฝกไปรับการฝกอบรมฝมือแรงงาน
ในสถานศึกษา สถานฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานอ่ืนท่ีนายทะเบียน
ใหความเห็นชอบก็ได (มาตรา 16) 
 3) มาตรฐานฝมือแรงงาน (หมวด 2) 
 “มาตรฐานฝมือแรงงาน” หมายความวา ขอกำหนดทางวิชาการท่ีใชเปนเกณฑวัดระดับฝมือ
ความรูความสามารถ และทัศนคติในการทำงานของผูประกอบอาชีพในสาขาตางๆ (มาตรา 5) โดยแบงประเภท
ของมาตรฐานฝมือแรงงานออกเปน 2 ประเภทดังนี้  
 1. มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ (มาตรา 22) เปนมาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาอาชีพตาง ๆ 
ท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไดจัดทำข้ึนโดยความเห็นชอบของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 
ซ่ึงเม่ือไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว กรมพัฒนาฝมือแรงงานหรือผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 
สามารถนำไปใชในการจัดใหมีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานได โดยผูท่ีผานการทดสอบจะไดรับหนังสือรับรอง
วาเปนผูผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ ในสาขาอาชีพนั้น 
 ผูท่ีประสงคจะเปนผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงานแหงชาติจะตองไดรับอนุญาตจาก
นายทะเบียน (มาตรา 24) และตองปฏิบัติตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีกฎหมายกำหนด ท้ังนี้ สามารถเรียกเก็บ
คาทดสอบจากผูเขารับการทดสอบไดไมเกินอัตราท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานประกาศกำหนด 
 2. มาตรฐานฝมือแรงงานตามมาตรา 26 เปนมาตรฐานฝมือแรงงานท่ีผูจัดทำเปนบุคคลอ่ืน 
ซ่ึงไมใชคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เชน ผูประกอบอาชีพ ผูประกอบกิจการกลุมผูประกอบอาชีพ 
กลุมผูประกอบกิจการ โดยมีความประสงคจะขอใหคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานรับรองมาตรฐาน
ฝมือแรงงานดังกลาวและนำไปใชในการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน เพ่ือทดสอบฝมือแรงงานของลูกจางวาสามารถ
ทำงานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงานท่ีผูประกอบกิจการกำหนดไวหรือไม ใชสำหรับการเลื่อนตำแหนงของลูกจาง 
หรือใชเปนแนวทางในการบริหารคาจางคาตอบแทนของสถานประกอบกิจการนั้นก็ได  
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 4) การรับรองความรูความสามารถ (หมวด 2/1) 
 “การรับรองความรูความสามารถ” หมายความวา การรับรองความรูความสามารถในการประกอบอาชีพ
ของบุคคลท่ีผานการประเมินในแตละระดับ (มาตรา 5) โดยท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานจะจำแนก
และกำหนดระดับความรูความสามารถของผูประกอบอาชีพและกำหนดชวงอัตราคาจางท่ีเหมาะสมกับระดับ
ความรูความสามารถในแตละสาขาอาชีพเพ่ือประโยชนในการใชเปนแนวทางในการบริหารคาจางและคาตอบแทน
ตามความรูความสามารถ (มาตรา 39 (5)) ซ่ึงจะมีศูนยประเมินความรูความสามารถท่ีเปนหนวยงานของรัฐและท่ีเปน 
“องคกรอาชีพ” ซ่ึงเปนกลุมบุคคลหรือสถาบันท่ีมีวัตถุประสงคในการสงเสริมการประกอบอาชีพทำหนาท่ีประเมิน
และออกหนังสือรับรองความรูความสามารถใหแกผูประกอบอาชีพในสาขาอาชีพนั้น (มาตรา 26/4) และเพ่ือคุมครอง
ความปลอดภัยสาธารณะจากการทำงาน รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานมีอำนาจประกาศกำหนดสาขาอาชีพ 
ตำแหนงงานหรือลักษณะงานท่ีอาจเปนอันตรายตอสาธารณะหรือตองใชผูมีความรูความสามารถ ซ่ึงตองดำเนินการ
โดยผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ (มาตรา 7 (2)) โดยผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ ตำแหนงงาน 
หรือลักษณะงานดังกลาว จะตองไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ (มาตรา 26/3)  
 นอกจากนี้ ยังกำหนดใหมีสมุดประจำตัวเพ่ือบันทึกประวัติของบุคคลเก่ียวกับการศึกษา การฝกอบรม 
การสัมมนา การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน การประกอบอาชีพหรือการทำงานท่ีผานมาเพ่ือประโยชนในการประกอบ
อาชีพหรือการจางงาน (มาตรา 26/1) 
 5) กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (หมวด 3) 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจัดตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับ
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน  
 1. ท่ีมาของเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานประกอบดวยเงินท่ีโอนมาจากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ท่ีจัดตั้งข้ึนตามมติคณะรัฐมนตรี (กองทุนเดิม) เงินอุดหนุนท่ีรัฐบาลจัดสรรใหเงินสมทบจากผูประกอบกิจการ 
คาธรรมเนียมและคาทดสอบท่ีจัดเก็บไดตามกฎหมาย เงินหรือทรัพยสินท่ีมีผูบริจาคใหกองทุน ดอกผล 
หรือผลประโยชนท่ีเกิดจากกองทุน และเงินหรือทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนในกรณีอ่ืน (มาตรา 27)  
*เงินสมทบจากผูประกอบกิจการ กฎหมายกำหนดใหผูประกอบกิจการในประเภท ขนาด และทองท่ีตามท่ีรัฐมนตรี 
วาการกระทรวงแรงงานประกาศกำหนด จะตองสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในอัตราไมเกิน 
รอยละหนึ่งของคาจางท่ีผูประกอบกิจการจายในปสุดทายกอนปท่ีมีการสงเงินสมทบ เวนแตจะไดดำเนินการ
พัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนเองดวยการฝกอบรมฝมือแรงงาน สงลูกจางเขารับการทดสอบและผาน
การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ หรือมีลูกจางผานการรับรองความรูความสามารถตามจำนวน 
ท่ีกำหนดในปใดก็ไมตองสงเงินสมทบเขากองทุนในปนั้น (มาตรา 29)  
 (ปจจุบันกำหนดใหผูประกอบกิจการทุกประเภทท่ีมีลูกจางต้ังแต 100 คนข้ึนไป จะตองสงเงินสมทบ
เขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เวนแตจะไดดำเนินการพัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจาง ไมนอยกวา รอยละ 50 
ของจำนวนลูกจางท้ังหมด จึงจะไมตองสงเงินสมทบเขากองทุน) 
 2. การใชจายเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถนำไปใชจายเพ่ือใหผูรับการฝก ผูดำเนินการฝก 
ผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และผูประกอบกิจการ กูยืมเพ่ือใชจายเก่ียวกับการฝกอบรมฝมือแรงงาน
หรือการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานได และชวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ท่ีเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน รวมท้ังชวยเหลือหรืออุดหนุนการดำเนินงานขององคกรอาชีพหรือศูนยประเมินความรูความสามารถ 
ตลอดจนเปนคาใชจายในการบริหารกองทุนดวย (มาตรา 28) 
 6) สิทธิและประโยชน (หมวด 4) (มาตรา 33 – มาตรา 34) 
 กฎหมายไดกำหนดใหสิทธิและประโยชนในหลายลักษณะ แบงตามประเภทของผูขอรับสิทธิและประโยชน 
ไดแก ผูดำเนินการฝก ผูประกอบกิจการซ่ึงจางงานผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถและผูดำเนินการฝก
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ท่ีจัดตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ซ่ึงสิทธิและประโยชนท่ีไดรับ เชน สิทธิไดรับการยกเวนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษ 
สำหรับคาใชจายในการฝกอบรมฝมือแรงงานประโยชนท่ีจะไดรับการพิจารณาอนุญาตใหใชเครื่องหมายท่ีแสดง
ใหเห็นวาเปนผูประกอบกิจการซ่ึงจางงานผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ สิทธิไดรับการยกเวนอากร
ขาเขาและภาษีมูลคาเพ่ิมสำหรับเครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณท่ีนำเขามาเพ่ือใชในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน
ประโยชนท่ีจะไดรับคำปรึกษาแนะนำเก่ียวกับการพัฒนาฝมือแรงงาน การพัฒนาหลักสูตร หรือกระบวนการวิเคราะห 
จำแนกตำแหนงงานหรือการบริหารคาจางและคาตอบแทนและไดรับความชวยเหลือจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
เก่ียวกับการฝกอบรมบุคลากรตาง ๆ 
 7) คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน (หมวด 5) 
 คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน มีปลัดกระทรวงแรงงานเปนประธานกรรมการ
และมีกรรมการอ่ืนประกอบดวยผูแทนหนวยงานภาครัฐ ผูแทนภาคเอกชน ผูทรงคุณวุฒิผูแทนฝายนายจาง 
ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนองคกรอาชีพ โดยมีอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนกรรมการและเลขานุการ 
(มาตรา 38) โดยคณะกรรมการมีอำนาจหนาท่ีเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เชน เสนอความเห็น
ตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานในการกำหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการเก่ียวกับการพัฒนาฝมือแรงงาน 
การรับรองความรูความสามารถและกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน จัดทำมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขาอาชีพตาง  ๆ
จำแนกและกำหนดระดับความรูความสามารถของผูประกอบอาชีพ และกำหนดชวงอัตราคาจางท่ีเหมาะสมกับระดับ
ความรูความสามารถในแตละสาขาอาชีพ สงเสริมใหผูประกอบกิจการจางผูผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
หรือผูผานการรับรองความรูความสามารถ สงเสริมใหมีการจัดตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานศูนยทดสอบมาตรฐาน
ฝมือแรงงาน และศูนยประเมินความรูความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) และสงเสริมใหมีการจัดตั้งองคกรอาชีพ 
รวมถึงสงเสริมใหมีการแขงขันฝมือแรงงาน ตลอดจนพิจารณาและวินิจฉัยอุทธรณคำสั่งของนายทะเบียนตามกฎหมาย 
(มาตรา 39)  
 8) อำนาจหนาท่ีของนายทะเบียนการเพิกถอนการเปนผูดำเนินการฝก การพักใชและเพิกถอนใบอนุญาต 
(หมวด 6 - หมวด 8) 
 กฎหมายกำหนดใหมีนายทะเบียนและพนักงานเจาหนาท่ีทำหนาท่ีในการกำกับดูแลและควบคุม
ผูดำเนินการฝก ผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน ผูทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน ผูประกอบกิจการ 
ผูไดรับหนังสือรับรองการเปนศูนยประเมินความรูความสามารถและผูประเมินใหดำเนินการใหเปนไปตามท่ี
กฎหมายกำหนดไว โดยมีอำนาจออกหนังสือเรียกผูเก่ียวของมาใหถอยคำหรือออกคำสั่งใหสงเอกสารหลักฐาน
มาประกอบการพิจารณา และมีอำนาจเขาไปในสถานท่ีตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติการใหเปนไปตามกฎหมาย รวมท้ัง
นายทะเบียนมีอำนาจออกคำสั่งใหบุคคลดังกลาวท่ีไมปฏิบัติตามกฎหมายหยุดดำเนินการ พักใช หรือเพิกถอน
ใบอนุญาตหรือหนังสือรับรองได (มาตรา 45 - มาตรา 49/5) โดยผูท่ีไดรับคำสั่งใหหยุดดำเนินการ พักใช 
หรือเพิกถอนใบอนุญาต 
 9) บทกำหนดโทษ (หมวด 9) 
 กฎหมายกำหนดโทษสำหรับผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามในกรณีตาง ๆ เชน ผูกระทำการเปนผูดำเนินการ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานโดยมิไดรับใบอนุญาตหรือดำเนินการเปนศูนยประเมินความรูความสามารถ  
หรือเปนผูประเมินโดยมิไดรับหนังสือรับรอง ผูท่ีจางงานผูท่ีไมมีหนังสือรับรองความรูความสามารถทำงาน 
ในสถานประกอบกิจการในสาขาอาชีพ ตำแหนงงาน หรือลักษณะงานท่ีรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน
ประกาศกำหนดตามมาตรา 7 (2) ท้ังนี้ใหนายทะเบียนมีอำนาจเปรียบเทียบความผิดดังกลาวได 
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 ความรับผิดชอบอันเนื่องมาจากการใชงบประมาณกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ดานการบริหารกองทุน 
 1. ใหมีคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวย อธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
เปนประธานอนุกรรมการ ผูแทนกระทรวงการคลัง ผูแทนสำนักงบประมาณและผูแทนกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
ท่ีอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงานมอบหมาย เปนอนุกรรมการ และอนุกรรมการผูทรงคุณวุฒิจำนวนไมเกิน 3 คน 
ซ่ึงประธานคณะอนุกรรมการแตงตั้งโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง จากผูมีความรูความเชี่ยวชาญ
และประสบการณ ดานการเงิน เศรษฐศาสตร การลงทุน กฎหมาย หรือดานอ่ืนท่ีเก่ียวของ ใหผูบริหารกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานแตงตั้งเปนอนุกรรมการและเลขานุการ 
 2. อนุกรรมการผูทรงคุณวุฒิในคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานตองไมเปนผูประกอบกิจการ
ท่ีขัดหรือแยงกับวัตถุประสงคของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ 
(1) มีสัญชาติไทย (2) มีอายุไมเกิน 65 ปบริบูรณ (3) ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือน
ไรความสามารถ (4) ไมเคยไดรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงท่ีสุดใหจำคุก เวนแตเปนโทษสำหรับความผิดท่ีไดกระทำ
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ (5) ไมเคยถูกลงโทษไลออก ปลดออก หรือใหออกจากงาน เพราะทุจริตตอหนาท่ี
หรือประพฤติชั่วอยางรายแรง (6) ไมเปนผูดำรงตำแหนงทางการเมืองสมาชิกสภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน 
หรือกรรมการหรือผูดำรงตำแหนงท่ีรับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมืองท่ีปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาท่ี
ของพรรคการเมือง 
 3. ไมเปนผูมีสวนไดสวนเสียในการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไมวาทางตรงหรือทางออม 
 4. อนุกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดำรงตำแหนงคราวละ 4 ป อาจไดรับการแตงตั้งไดอีก แตจะดำรง
ตำแหนงติดตอกันเกิน 2 วาระไมได และจะพนจากตำแหนงเม่ือ (1) ตาย (2) ลาออก (3) ประธานอนุกรรมการใหออก 
โดยความเหน็ชอบของกระทวงการคลัง เพราะบกพรองตอหนาท่ีมีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือ หยอนความสามารถ 
และ (4) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามขอ 8  
 5. คณะอนุกรรมการการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีอำนาจหนาท่ีตอไปนี้ 
 (1) กำหนดนโยบาย กำกับดูแลการบริหารจัดการ และติดตามการดำเนนิงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค
ของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 (2) กำหนดขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคล การเงิน การพัสดุ ตลอดจนการกำหนดคาตอบแทน 
สิทธิประโยชนหรือสวัสดิการตาง ๆ ของผูบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พนักงานและลูกจาง ใหสอดคลอง
กับมาตรฐานท่ีคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียนตามกฎหมายวาดวยการบริหารทุนหมุนเวียนกำหนด 
 (3) พิจารณาอนุมัติแผนการดำเนินงานประจำป 
 (4) แตงตั้งผูบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 (5) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาท่ีของคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน
ตามกฎหมายวาดวยการบริหารทุนหมุนเวียนหรือตามท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานมอบหมาย 
 (6) ใหผูบริหารทุนหมุนเวียนจัดทำแผนการดำเนินงานประจำป ตามแบบท่ีกระทรวงการคลังกำหนด 
ซ่ึงอยางนอยตองประกอบดวย ผลการดำเนินงานของปท่ีผานมา แผนการปฏิบัติงาน ประมาณการรายรับประจำป 
ประมาณการรายจายประจำป และประมาณการกระแสเงินสด เพ่ือนำเสนอคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานพิจารณาอนุมัติกอนเสนอ ขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการอยางนอย 60 วัน กอนวันเริ่มตน
ปงบประมาณของทุกป และใหสงกระทรวงการคลังอยางนอย 30 วันกอนวันเริ่มตนปงบประมาณของทุกป 
เพ่ือใชประกอบการกำกับดูแล การบริหารทุนหมุนเวียนและติดตามการประเมินผลการดำเนินงาน  
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 ดานการบัญชีและตรวจสอบ 
 6. ใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานจัดทำบัญชีและรายงานการเงินของกองทุน ใหสอดคลองกับมาตรฐาน
การจัดทำบัญชีภาครัฐท่ีกระทรวงการคลังกำหนด โดยสามารถพิจารณากำหนดใหหนวยงานจัดบัญชีและรายงานการเงิน 
ใหสอดคลองกับหลักการและนโยบายบัญชีท่ีกรมพัฒนาฝมือแรงงานกำหนดและสงใหสำนักงานตรวจเงินแผนดิน
ภายใน 60 วันนับแตวันสิ้นปบัญชี และใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานนำสงรายงานทางการเงินพรอมดวยรายงาน
การสอบบัญชีของสำนักงานการตรวจเงินแผนดินตอกระทรวงการคลังภายใน 30 วันนับแตวันท่ีไดรับรายงาน
จากสำนักงานตรวจเงินแผนดิน 
 7. เพ่ือประโยชนในการจัดทำรายงานการเงินในภาพรวมของแผนดิน ใหกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
จัดสงขอมูลทางบัญชีของกองทุนเขาระบบการบริหารเงินการคลังภาครัฐดวยระบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS)  
ท่ีถูกตองและเปนปจจุบัน ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกรมบัญชีกลางกำหนด 
 8. ใหมีระบบการตรวจสอบภายในเพ่ือตรวจสอบการดำเนินงานตาง ๆ ของกองทุนตามมาตรฐาน
และหลักเกณฑปฏิบัติการตรวจสอบภายในสำหรับหนวยงานของรัฐหรือมาตรฐานสากลการปฏิบัติงานวิชาชีพ
การตรวจสอบภายใน และรายงานผลการตรวจสอบใหอธิบดีทราบอยางนอยปละครั้ง 

2.2 ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน/ผลการดำเนินงานท่ีผานมา 
 2.2.1 กรอบหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปบัญชี 2567 และผลการดำเนินงานท่ีผานมา 
 (1) กรอบหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปบัญชี 2567  
 โดยมีเกณฑการประเมินผลฯ ดวยกันท้ังหมด 6 ดาน คือ  
 1) ดานท่ี 1 การเงิน 
 2) ดานท่ี 2 การสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
 3) ดานท่ี 3 การปฏิบัติการ 
 4) ดานท่ี 4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน 
 5) ดานท่ี 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจาง 
 6) ดานท่ี 6 การดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง  

ตารางท่ี 2-1 แสดงเกณฑการประเมินผลฯ และแนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 

เกณฑการประเมินผลฯ 
น้ำหนัก 
(%) 

แนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 

ดานท่ี 1 : การเงิน 10 
-/+10 

พิจารณาจากผลสำเร็จท่ีเปนตัวเงิน
จากการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน 
แบงกลุมตามประเภททุนหมุนเวียน  
5 ประเภท ไดแก 

ตัวอยางตัวชี้วัด 

1. เพ่ือการกูยืม - อัตราการจัดเก็บหน้ีครบกำหนดชำระ/
หน้ีคางชำระ 

- รายไดดอกเบ้ีย 

2. เพ่ือการจำหนายและผลิต - รอยละคาใชจายดำเนินงานตอรายได
จากการดำเนินงาน 

- ตนทุนการผลิตตอหนวย 
- กำไรตอหนวย/กำไรข้ันตน 
- อัตราผลตอบแทนตอสินทรัพย (ROA) 
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เกณฑการประเมินผลฯ 
น้ำหนัก 
(%) 

แนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 

3. เพ่ือการบริการ - ตนทุนการใหบริการตอหนวย 
- รอยละคาใชจายดำเนินงานตอรายได

จากการดำเนินงาน 
- อัตราผลตอบแทนตอสินทรัพย (ROA) 

4. เพ่ือการสงเคราะหและสวัสดิการสังคม - คาใชจายดำเนินการ/คาใชจายบริหาร/
คาใชจายพนักงานตอจำนวนผู ไดรับ
ประโยชนจากการดำเนินงานโครงการ
หรือตอจำนวนโครงการท่ีไดรับการ
สนับสนุน 

- อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน 
5. เพ่ือการสนับสนุนสงเสริม - คาใชจายดำเนินการ/คาใชจายบริหาร/

คาใชจายพนักงานตอจำนวนผู ไดรับ
ประโยชนจากการดำเนินงานโครงการ
หรือตอจำนวนโครงการท่ีไดรับการ
สนับสนุน 

ดานท่ี 2 :  
การสนองประโยชน 

ตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

20 
-/+10 

พิจารณาการดำเนินงานท่ีตอบสนอง
ความตองการ ความคาดหวังของผูมี
สวนไดสวนเสีย สังคมและสิ่งแวดลอม 

ตัวอยางตัวชี้วัด 

  การประเมินผลลัพธ (Outcome) การดำเนินงานของทุนหมุนเวียน แบงกลุมตามประเภท
ทุนหมุนเวียน 5 ประเภทไดแก  
1. เพ่ือการกูยืม พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงค

ของทุนหมุนเวียนเพ่ือการกูยืม เชน  
- รอยละของตนทุนในการประกอบอาชีพ

ของสมาชิกสหกรณพ้ืนท่ีเปาหมายท่ีลดลง 
2. เพ่ือการจำหนายและการผลิต พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงค 

ของทุนหมุ น เวียน เพ่ื อการจำหน าย 
และการผลิต เชน  
- รอยละของตนทุนตอหนวยการผลิต 

ของเกษตรกรท่ีลดลง 
- ระดับความเพียงพอของผลิตภัณฑ  

ตอความตองการของกลุมเปาหมาย 
- ระดับความเช่ือมั่นในผลิตภัณฑของ 

ทุนหมุนเวียน 
3. เพ่ือการบริการ พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงค

ของทุนหมุนเวียนเพ่ือการบริการ เชน  
- ความพึงพอใจของผูใชบริการ 
- การลดตนทุน/คาใชจาย/ของผูใชบริการ 
- การประหยั ด เวลาของผู ใช บ ริก าร  

(เชน เงินทุนคาธรรมเนียมผานทาง 
เงินทุนหมุนเวียน เพ่ือการบริหารทาเรือ
พาณิชยสัตหีบ – กองทัพเรือ) 
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4. เพ่ือการสงเคราะหและสวัสดิการสังคม พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงค 
ของทุนหมุนเวียนเพ่ือการสงเคราะห  
และสวัสดิการสังคม เชน  
- กองทุนประกันสังคม : ความสามารถ 

ในการจายสิทธิประโยชน 
- กองทุนแพทยฉุกเฉิน : รอยละของผูปวย

ฉุกเฉินวิกฤตท่ีไดรับการปฏิบัติการฉุกเฉิน
ภายใน 8 นาที เพ่ิมข้ึนจากปกอน 

- กองทุนหลักประกันสุขภาพแหงชาติ : 
ประสิ ทธิผลของความครอบคลุมหลั ก 
ประกันสุขภาพ (Effective Coverage) 

- กองทุนหลักประกันสุขภาพแหงชาติ : 
รอยละของครอบครัวท่ีเกิดวิกฤตทาง
การเงินจากการจายคารักษาพยาบาล 
(Catastrophic Health Expenditure) 
ไมเกินรอยละ 2.3 

- กองทุนเพ่ือการพัฒนาระบบสาธารณสุข : 
คาใชจายดานการบริหารระบบสาธารณสุข
ท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  

5. เพ่ือการสนับสนุนสงเสริม พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงค 
ของทุนหมนุเวียนเพ่ือการสนับสนุนสงเสริม 
เชน 
- กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด : 

รอยละของจำนวนครอบครัว/บุคคลท่ีเก่ียวของ
กับยาเสพติดในพ้ืนท่ีเปาหมายท่ีลดลง 

- กองทุนสงเสริมการจัดสวัสดิการสังคม : 
รอยละของจำนวนการตั้งครรภกอนวัยอันควร
ในพ้ืนท่ีเปาหมายท่ีลดลง 

- กองทุนเพ่ือสงเสริมการทองเท่ียวไทย : 
จำนวนนักทองเท่ียวท่ีเพ่ิมข้ึนในพ้ืนท่ีโครงการ
ท่ีไดรับการสนับสนุน 

- กองทุนเพ่ือโครงการอาหารกลางวัน 
ในโรงเรียนประถมศึกษา : จำนวนนักเรียน
ท่ีมีภาวะทุพโภชนาการลดลง 

ความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย/
ผูใชบริการ 

รอยละความพึงพอใจของผูมสีวนไดสวนเสยี/
ผูใชบริการ ท้ังน้ี ทุนหมุนเวียนควรนำระบบ
การสำรวจท่ีเปน Digital Platform/Online 
หรือการใชท่ีปรึกษาในการสำรวจความพึงพอใจ 

การจัดการขอรองเรียน ระดับความสำเร็จในการบริหารจัดการ 
ขอรองเรียน การแกไขปญหา และแนวทาง
แกไขอยางเปนรูปธรรม  
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การจัดการดานสังคมและสิ่งแวดลอม - ระดับทัศนคติเชิงบวกของผูมีสวนไดสวนเสีย 
- อัตราสวนการใชพลังงานท่ีลดลงจากปท่ีผานมา

รอยละของวัสดุอุปกรณท่ีนำกลับมาใชซ้ำ 
(Reuse) หรือนำกลับมาใชใหม (Recycle) 
เปนตน  

ดานท่ี 3 : การปฏิบัติการ 35 
-/+10 

ตัวอยางตัวชี้วัด 

  การประเมินผลผลิต (Output) ของทุนหมุนเวียน แบงกลุมตามประเภททุนหมุนเวียน 
5 ประเภท ไดแก  
1. เพ่ือการกูยืม - รอยละความสำเร็จในการใหกูยืมตามแผน 

- จำนวนวงเงินท่ีอนุมัติใหกูยืม 
- จำนวนกลุมเปาหมายท่ีไดรับอนุมัติใหกูยืม 

(เชน เกษตรกร นักเรียน/นักศึกษา ผูสูงอายุ 
ผูพิการ บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียน 
แรงงาน เปนตน) 

- รอยละของจำนวนผูท่ีไดรับอนุมัติเงินกู 
ตอจำนวนผูท่ีขอกูท้ังหมด 

2. เพ่ือการจำหนายและการผลิต - จำนวนผลผลิตท่ีผลิตได 
- จำนวนผลผลิตท่ีจำหนายได 

3. เพ่ือการบริการ - จำนวนผูใชบริการ 
- จำนวนครั้งในการใหบริการ 
- รอยละของผูท่ีไดรับบริการตอจำนวนผูขอรับ

บริการท้ังหมด 
4. เพ่ือการสงเคราะหและสวัสดิการสังคม - จำนวนสมาชิก (เชน จำนวนผูประกันตน

ตอจำนวนแรงงานท้ังหมด 
- จำนวนสมาชิกท่ีไดรับบริการตอจำนวน

สมาชิกท่ีขอรับบริการจากทุนหมุนเวียน 
5. เพ่ือการสนับสนุนสงเสริม - จำนวนวงเงินท่ีใหการสนับสนุน 

- จำนวนโครงการ/ราย/องคกร/หนวยงาน
ท่ีใหการสนับสนุน 

- รอยละของจำนวนโครงการ/จำนวนคน/
จำนวนกลุม ท่ี ไดรับการสนับสนุนตอ
จำนวนโครงการ/จำนวนคน/จำนวนกลุม
ท่ีขอรับการสนับสนุน 

  การประเมินผลสำเร็จของงานท่ีทุนหมุนเวียนตองพิจารณาดำเนินการเรงดวน เชน  
- การปรับปรุง/ทบทวน/เรงรัดจัดทำกฎ ระเบียบ ขอบังคับของทุนหมุนเวียน เพ่ือใหมี 
ความเหมาะสมในการดำเนินงานกับสภาวะปจจุบัน  
- การแกไขปญหาท่ีเปนขอสังเกตจากความสำเร็จของการวิเคราะห และจัดทำแผนพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานสำคัญท่ีสรางคุณคาและมูลคาเพ่ิมตามวัตถุประสงคจัดตั้ง  
- ความสำเร็จของการดำเนินงานตามภารกิจ  
- การดำเนินงานตามขอตกลงระดับการใหบริการ (Service Level Agreement : SLA) 
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โดยพิจารณาจากระดับความสำเร็จการดำเนินงานตาม SLA ท่ีกำหนด  
- การดำเนินงานตามขอสังเกตของหนวยงานภายนอก เชน สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน 
(สตง.) คณะอนุกรรมการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน คณะทำงานจัดทำ
บันทึกขอตกลงและประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน กระทรวงเจาสังกัด  
โดยพิจารณาจากระดับความสำเร็จในการทำแผนแกไขปญหาและดำเนินงานตามแผนงาน
ท่ีกำหนด  
- การจัดทำงบการเงินและไดรับการรับรองจาก สตง. (กรณีท่ีงบการเงินยังไมไดรับ
การรับรองจาก สตง.)  

ดานท่ี 4 :  
การบริหารจัดการ 

ทุนหมุนเวียน 

15 กำหนดเกณฑการประเมินผลฯ 3 ตัวช้ีวัด ดังน้ี 
1. การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน (น้ำหนักรอยละ 5)  
พิจารณาจากการเพ่ิมประสิทธิภาพดานการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน 
กำหนดเกณฑประเมินผลจากประเด็นหลักท่ีสำคัญ ดังน้ี 
กรณีท่ี 1 ทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ 

- สภาพแวดลอมการควบคุมภายใน 
- การกำหนดวัตถุประสงคการบริหารความเสี่ยง 
- การระบุความเสี่ยงระดับองคกร 
- การประเมินระดับความรุนแรงของความเสี่ยงระดับองคกร 
- การตอบสนองความเสี่ยง 
- กิจกรรมการควบคุมภายใน 
- สารสนเทศและการสื่อสาร 
- การติดตามและการประเมินผล 

กรณีท่ี 2 ทุนหมุนเวียนท่ีอยูระหวางพัฒนาการบริหารจัดการ 
- สภาพแวดลอมการควบคุมภายใน 
- การกำหนดวัตถุประสงคการบริหารความเสี่ยง 
- กระบวนการบริหารความเสี่ยง 
- กิจกรรมการควบคุมภายใน 
- สารสนเทศและการสื่อสาร 
- การติดตามและการประเมินผล 

2. การตรวจสอบภายใน (น้ำหนักรอยละ 5) 
พิจารณาจากการเพ่ิมประสิทธิภาพดานการตรวจสอบภายใน กำหนดเกณฑประเมินผล
จากประเด็นหลักท่ีสำคัญ ดังน้ี 
กรณีท่ี 1 ทุนหมุนเวียนท่ีใชหนวยงานตรวจสอบภายในของทุนหมุนเวียนเอง และมีสถานะ
เปนนิติบุคคล 

- บทบาทความรับผิดชอบของคณะกรรมการตรวจสอบและหนวยงาน
ตรวจสอบภายใน 

- ความเปนอิสระของผูตรวจสอบภายใน 
- การวางแผนตรวจสอบระยะยาว และแผนตรวจสอบประจำป 
- การวางแผนในรายละเอียดและการปฏิบัติงานตรวจสอบ 
- การปดการตรวจสอบ การรายงานผล และการติดตามการปฏิบัติตาม

ขอเสนอแนะ 
กรณีท่ี 2 ทุนหมุนเวียนท่ีใชหนวยงานตรวจสอบภายในของทุนหมุนเวียนเอง แตไมมีสถานะ
เปนนิติบุคคล 
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- บทบาทความรับผิดชอบของคณะกรรมการตรวจสอบและหนวยงาน
ตรวจสอบภายใน 

- ความเปนอิสระของผูตรวจสอบภายใน 
- การวางแผนตรวจสอบระยะยาว และแผนตรวจสอบประจำป 
- การวางแผนในรายละเอียดและการปฏิบัติงานตรวจสอบ 
- การปดการตรวจสอบ การรายงานผล และการติดตามการปฏิบัติตาม

ขอเสนอแนะ 
กรณีท่ี 3 ทุนหมุนเวียนท่ีใชหนวยงานตรวจสอบภายในจากหนวยงานตนสังกัด 

- การปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน 
- การประชุมปดการตรวจสอบ 
- การปฏิบัติงานตามขอเสนอแนะท่ีไดรับจากการตรวจสอบ 
- การรายงานผลการบริหารความเสี่ยงเพ่ือการวางแผนตรวจสอบ 

3. การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล (น้ำหนักรอยละ 5) 
พิจารณาจากการเพ่ิมประสิทธิภาพดานการบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล 
กำหนดเกณฑประเมินผลจากประเด็นหลักท่ีสำคัญ ดังน้ี 
- การจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) ท่ีมีความสอดคลองกับแผนพัฒนา
ดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย แผนปฏิบัติการระยะยาว ท้ัง วิสัยทัศน 
พันธกิจ และยุทธศาสตรท่ีสำคัญ และการจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัลประจำปเพ่ือรองรับ
แผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) ท่ีมีองคประกอบหลักท่ีดีครบถวน 
- การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล 
 การจัดใหมีระบบการบริหารจัดการสารสนเทศท่ีสนับสนุนการตดัสินใจของคณะกรรมการบรหิาร

และ/หรือผูบริหารทุนหมุนเวียน 
 ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายในทุนหมุนเวียน 
 ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายนอกทุนหมุนเวียน 

ดานท่ี 5 :  
การปฏิบัติงาน 

ของคณะกรรมการบริหาร 
ผูบริหารทุนหมุนเวียน 
พนักงานและลูกจาง 

10 กำหนดเกณฑการประเมินผลฯ 2 ตัวช้ีวัด ดังน้ี 
1. บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน (น้ำหนักรอยละ 5) 
พิจารณาจากการเพ่ิมประสิทธิภาพการกำกับดูแลของคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
กำหนดเกณฑประเมินผลจากประเด็นหลักท่ีสำคัญ ดังน้ี 
- การจัดใหมีหรือทบทวนแผนปฏิบัติการระยะยาว (3 - 5 ป) และแผนปฏิบัติการ 

ประจำปบัญชี 2568 
- การจัดประชุมคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียนและประสิทธิภาพการประชุม 

ของคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
- การติดตามระบบการบริหารจัดการท่ีสำคัญ และผลการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

ของทุนหมุนเวียน 
- การจัดใหมีระบบประเมินผลผูบริหารทุนหมุนเวียน 
- การเปดเผยขอมูลขาวสารแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
2. การบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ำหนักรอยละ 5) 
กรณีท่ี 1 ทุนหมุนเวียนท่ีมีความพรอมในการบริหารจัดการ 

- การประเมินคุณภาพแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว)  
และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปบัญชี 2568 

- การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) 
สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล (HR Enabler) 



2-36 

เกณฑการประเมินผลฯ 
น้ำหนัก 
(%) 

แนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 

กรณีท่ี 2 ทุนหมุนเวียนท่ีอยูระหวางพัฒนาการบริหารจัดการ 
- การจัดใหมีปจจัยพ้ืนฐาน (Fundamental) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การจัดทำและดำเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) 

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
ดานท่ี 6 :  

การดำเนินงาน 
ตามนโยบายรัฐ/
กระทรวงการคลัง 

10 กำหนดเกณฑการประเมินผลฯ ดังน้ี 
- การใชจายเงินตามแผนการใชจายท่ีไดรับอนุมัติ 

(1) รอยละการใชจายงบลงทุนเทียบกับแผนการใชจายงบลงทุน ประจำปบัญชี 2567 
(2) รอยละการใชจายภาพรวมเทียบกับแผนการใชจายภาพรวม ประจำปบัญชี 2567 

- การจายเงินและการรับเงินของทุนหมุนเวียนผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
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 ท้ังนี้ รายงานผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียนและขอสังเกตในการประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2566 (ฉบับสมบูรณ) เพ่ือใหนำเสนอคณะกรรมการ และผูบริหารทุนหมุนเวียน 
ใชประกอบการติดตามผลการดำเนินงานตอไป ผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2566 
โดยภาพรวมมีผลการประเมินการเฉลี่ยเทากับ 4.7466 คะแนน ซ่ึงเกินกวาเกณฑมาตรฐาน และคะแนนประเมินผล
ทุกดานเกินกวาเกณฑมาตรฐาน (คะแนนตามเกณฑมาตรฐานตั้งแตระดับ 3.0000 คะแนนข้ึนไป) ดังนั้นจึงมีผล
การประเมิน “ผาน” โดยมีผลคะแนนในแตละดาน ดังนี้ 
 ดานท่ี 1 การเงิน 5.0000  คะแนน 
 ดานท่ี 2 การสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย 4.3489  คะแนน 
 ดานท่ี 3 การปฏิบัติการ 5.0000  คะแนน 
 ดานท่ี 4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน 4.4833  คะแนน 
 ดานท่ี 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร 4.5958  คะแนน 
 ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง 
 ดานท่ี 6 การดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง 4.9475  คะแนน 
 (3) ขอสังเกตสำคัญท่ีมีตอกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานควรมีการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนและเผยแพรผานสื่อตาง ๆ 
ใหหลากหลายชองทาง แกผูประกอบกิจการ เนื่องจากยังมีผูประกอบกิจการบางรายยังไมทราบสิทธิประโยชน
การขอรับเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 2.2.2 ขอสังเกตหรือขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
 ท่ีประชุมคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ในคราวประชุม ครั้งท่ี 1/2567 
เม่ือวันท่ี 19 กุมภาพันธ 2567 ซ่ึงท่ีประชุมมีขอสังเกตหรือขอเสนอแนะ จำนวน 5 ดาน 11 ขอ ดังนี้  

ตารางท่ี 2-3 ขอสังเกตและขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 

ขอสังเกตหรือขอเสนอแนะ 
หนวยงาน 
ท่ีเกี่ยวของ 

ดานท่ี 1 ดานการเงิน 
ผลการเบิกจายเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2567 

1.1 ควรปรับแผนการใชจายในไตรมาสท่ี 1 ใหสอดคลองกับผลการดำเนินงานในรายการท่ีไมสามารถ
ดำเนินการได ใหกระจายแผนการใชจายเงินงบประมาณไปไวรายการอ่ืนเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายการเบิกจายเงิน
ของกระทรวงการคลังและมติคณะรัฐมนตรี 

1.2 กรณีผลการดำเนินงานและการเบิกจายไตรมาสแรกไมเปนไปตามเปาหมาย ควรมีการเตรียมความพรอม
ในการวางแผนและดำเนินการลวงหนากอนเริ่มปงบประมาณ เพ่ือใหผลการเบิกจายเงินในไตรมาสท่ี 1 เปนไปตามเปาหมาย 

 
งบ. และ บก. 

ดานท่ี 2 ดานไมใชการเงินตามวัตถุประสงคและภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
2.1 การใหกูยืมเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2567 

1) ควรประชาสัมพันธเรื่องเงินกูยืมในเชิงรุกใหมากยิ่งข้ึน 
2) ขอใหสถาบันและสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงานทำหนังสือแจงสถานประกอบกิจการแตละแหง

ท่ีอยูในเครือขายของตนเอง เพ่ือประชาสัมพันธใหทราบถึงหลักเกณฑการใหกูและสิทธิประโยชนท่ีควรจะไดรับ
จากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจากสื่อประชาสัมพันธท่ีมีอยูในชองทางตางๆ 

2.2 การรับชำระหนี้จากลูกหนี้กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตาม พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 ประจำปบัญชี 2567 

1) ควรนำขอมูลผลการชำระหน้ีมาวิเคราะหหาสาเหตุและใชประกอบในการพิจารณาใหกูยืมเงิน
ของคณะอนุกรรมการฯ ในแตละครั้ง 

บก. 
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2) การติดตามสถานประกอบกิจการควรเรงรัดการชำระหน้ีใหเร็วข้ึนและดำเนินการตามแนวปฏิบัติ 
และควรมีนโยบายท่ีเขมงวดบังคับใชใหเกิดผลและทุกหนวยงานตองปฏิบัติตาม 

2.3 การใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2567 
1) ควรศึกษาผลดีผลเสียและความเปนไปไดในการลดระยะเวลาการยื่นคำขอใชสิทธิ 

รับเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนใหนอยลง จากเดิมท่ีกำหนดไวภายใน 90 วัน เหลือ 60 วัน เพ่ือใหผูมีสิทธิ 
มายื่นคำขอรับเร็วข้ึน 

2) ควรศึกษาเรื่องเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนท่ีจายไปวามีความครอบคลุมในการสงเสริม 
ใหเกิดการพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ิมมากข้ึนหรือไม 
ดานท่ี 3 ระบบบริหารความเสี่ยง 

การดำเนินการบริหารความเสี่ยงและระบบควบคุมภายใน ประจำปบัญชี 2567 
กิจกรรมตามแผนงานการบริหารความเสี่ยง ปจจัยเสี่ยง RF2 การแกไขตามขอสังเกตหรือขอเสนอแนะ

จากการตรวจสอบรายงานทางการเงินของ สตง. การติดตามการดำเนินการตามแผนงานฯ เปนเรื่องท่ีตองเรง
ดำเนินการแกไข ควรมีการรายงานเปนประจำทุกเดือน 

 
นผ. 

ดานท่ี 4 ระบบบริหารจัดการสารสนเทศ 
ควรนำคำแนะนำของคณะอนุกรรมการเก่ียวกับความเช่ือมโยงของแผนดิจิทัลกับงานกองทุนฯ 

กฎหมายเก่ียวกับไซเบอร พ.ร.บ. คุมครองขอมูลสวนบุคคล มาพิจารณาทบทวนและปรับปรุงแผนปฏิบัติการ
เพ่ือเพ่ิมความปลอดภัยของขอมูลทางอิเล็กทรอนิกสท้ังหมด โดยภายใตการกำกับดูแลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

นผ. 

ดานท่ี 5 ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของทุนหมุนเวียน 
ควรมีการกำหนดแนวทางหรือคุณสมบัติของบุคคลท่ีเขาทำงาน หรือมีคูมือการปฏิบัติงานกองทุนในแตละเรื่อง

เพ่ือใหผูท่ีเขาทำงานใหมศึกษาเปนแนวทางในการทำงาน 

บท. 
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บทท่ี 3 
สาระสำคัญของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) 

 การจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) ไดดำเนินการวิเคราะหทิศทาง นโยบาย และแผนตาง ๆ 
ท่ีเก่ียวของ การวิเคราะหสภาพแวดลอมของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยการระดมความคิดเห็น ซ่ึงประกอบดวย
บุคลากรของกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน และเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของกับการทำแผนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
และนำผลจากการระดมความคิดเห็นดังกลาวมาวิเคราะห ประมวลความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียจากการสำรวจ
มากำหนดทิศทาง นโยบายและแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัตกิารประจำป (ฉบบัทบทวน พ.ศ. 2568) มีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) 

 วิสัยทัศน  
 บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีคุณภาพ เพ่ือใหบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจของกองทุน 

 พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 2. พัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจกองทุน 
 3. สงเสริมสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

 วัตถุประสงค 
 1.  เพ่ือใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานท่ีชัดเจนตามเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน 
 2. เพื่อใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกองทุนและสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน 

 เปาหมายหลัก 
 1. เพ่ือใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานท่ีชัดเจนตามเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนหมุนเวียน 
 2. เพื่อใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกองทุนและสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน  
 3. เพ่ือใหการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนาความรูความสามารถ
และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองภารกิจกองทุน 

 ผลผลิต 
 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ท่ีจัดทำออกมาเปนหลักเกณฑและคูมือ อยางเปนรูปธรรมตั้งแตกระบวนการตนน้ำถึงปลายน้ำ 
 2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหประสบความสำเร็จ 
 3. กองทุนมีสภาพแวดลอมและระบบนิเวศนในการทำงาน (Eco system) ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร 
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 ผลลัพธ 
 1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพไดมาตรฐานสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตร 
ของกองทุนฝมือแรงงาน 
 2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึน อันเนื่องมาจากสมรรถนะการทำงาน 
 3. กองทุนมีระบบนิเวศในการทำงานท่ีเหมาะสม และสงเสริมใหบุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง และแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมาไดอยางมีประสิทธิผล 

 ประเด็นหลัก 
 ประเด็นสำคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศนพันธกิจท่ีกำหนดจากการวิเคราะหสภาวะแวดลอม
ภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ไดกำหนด 3 ประเด็นยุทธศาสตร ไดแก 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน  
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

3.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (SWOT Analysis) 
 ในการจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไดมีการวิเคราะหปจจัย
แวดลอมภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน ซ่ึงใช SWOT เปนเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ทั้งนี้ การวิเคราะหสภาพแวดลอมของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ดังกลาวไดนำขอมูลจากการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานและเจาหนาท่ี
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดทำแผน รวมท้ังแบบสำรวจความคาดหวังจากผูมีสวนได
สวนเสียและผลการดำเนินงานที่ผานมาของทุนหมุนเวียนมาวิเคราะหและประเมินสภาพแวดลอมภายใน 
ประกอบกับขอมูลสภาพแวดลอมภายนอก เชน สภาพทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และกฎหมาย 
เปนตน มาวิเคราะหรวมดวย พรอมประมวลผลจากขอมูลดังกลาวเพ่ือนำมากำหนดจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 ดานท่ี 1 การวิเคราะหปจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ตารางท่ี 3-1 แสดงการวิเคราะหปจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

จุดแข็ง จุดออน 
1. กองทุนมีการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
และดิจิทัลมาใชสงเสริมประสิทธิภาพการดำเนินงาน
ของกองทุนฯ (กองทุนมีระบบสารสนเทศกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานเพื่อการใหเงินกูยืมและการใหเงิน
ชวยเหลือหรืออุดหนนุ (e-fund) ระบบออกใบเสร็จรับเงิน
อิเล็กทรอนิกสกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (e-billing) 

1. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกองทุน
ยังไมครบวงจรตามหลักการของการพัฒนาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) (แมวา
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของกองทุนฯ จะมี
การพัฒนาอยางตอเนื่อง แตยังขาดแผนอัตรากำลัง 
(Manpower Plan) ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่เปน
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จุดแข็ง จุดออน 
และระบบรายงานผลการรับ-จายเงิน กองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงาน (cat3) ซ่ึงชวยสงเสริมการอำนวยความสะดวก
และรวดเร็วในการบริการและดำเนินงานตามภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน) 
2. กองทุนสามารถสงเสริมการบังคับใชกฎหมายฯ 
กับสถานประกอบกิจการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(จากการตรวจสอบขอมูลสถิติการดำเนินงาน “รอยละ
ของจำนวนสถานประกอบกิจการท่ียื่นแบบแสดงการ
สงเงินสมทบกองทุนฯ (สท.2) ประจำป พ.ศ. 2565” 
ประจำปบัญชี 2566 มีผลไดถึงรอยละ 95.58  
เกินกวาเปาหมายรอยละ 92 อีกท้ังจากการตรวจสอบ
การดำเนินงานโครงการในแผนปฏิบัติการปบัญชี 2566 
พบวา กองทุนฯ มีการจัดอบรมโครงการสัมมนา 
การดำเนินงานภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
และมีการจัดอบรมโครงการเสริมสรางศักยภาพ
บุคลากรผู ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ดานการประเมินเงินสมทบเพื ่อใหคำแนะนำแก 
ผูประกอบกิจการท่ีอยูในขายบังคับเงินกองทุนฯ) 
3. กองทุนมีวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมการทำงานเปนทีม
และการสรางสรรค (พิจารณาจากการมีโครงสรางของทมี/
กลุมตามภารกิจของกองทุน พฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล/ทีม/กลุมท่ีใหเกียรติ 
ตระหนักในความสำคัญของกันและกัน แสดงออก 
ซึ่งการยอมรับและปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุม 
การมีสวนรวมและการใหความรวมมือ รวมท้ังเปดโอกาส
ใหมีการเสนอและยอมรับความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการดำเนินงานของกองทุน
ผานเวทีการประชุม หารือ หรือแบบสอบถามอยาง
สม่ำเสมอ) 

รูปธรรม รวมถึงขาดการทบทวนโมเดลสมรรถนะ 
(Competency Model) ท ุกระดับ/รายตำแหนง 
(Specific Functional Competency) ท่ีสะทอนสมรรถนะ
ที่ตรงกับบริบทการปฏิบัติงานงานรายตำแหนงของกองทุน 
อีกท้ังยังการจัดทำแผนการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 
(IDP) และเสนทางการพัฒนาและฝกอบรมในระยะยาว 
(Training and Development Road Map) ที่เปน
รูปธรรม รวมทั้งขาดการสำรวจความตองการพัฒนา 
(Training Needs) ของบุคลากร และระบบติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ เปนตน) 
2. กระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรกองทุน
ยังไมครบวงจร (แมวาการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร
ของกองทุนจะมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง แตยังขาดโมเดล
สมรรถนะทางดานทักษะดิจิทัลรายตำแหนงงาน 
รวมถึงแผนการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่เปนรูปธรรม 
รวมท้ังขาดการสำรวจ ความจำเปน (needs) ของบุคลากร
ในการพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือการพัฒนางาน และระบบ
ติดตามและประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจ ิทัล 
ท่ีบุคลากรไปใชในการปฏิบัติงาน) 
3. บุคลากรไมมีความเชี่ยวชาญดานกฎหมายเพียงพอ
ตอการรองรับการดำเนินงานในอนาคตของกองทุนฯ 
(จากการประเมินเชิงประจักษจากโครงสรางองคกร
ของกองทุนฯ พบวา กองทุนฯ ไมมีสวนงานดานกฎหมาย
โดยเฉพาะในกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน จึงอาจสงปญหา
ตออัตรากำลังและการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
ตำแหนงนิติกรท้ังสวนกลางและภูมิภาค) 
4. บุคลากรสวนใหญเปนลูกจางชั่วคราวของกองทุน 
อาจสงผลใหเกิดปญหาความกาวหนาในสายอาชีพ
ของบุคลากรดังกลาวและนำไปสูอัตราการลาออก 
(Turnover rate) ในระดับสูงในอนาคต (กรอบอัตรากำลัง
ลูกจางกองทุนมีจำนวน 120 อัตรา เทียบกับกรอบ
อัตรากำลังของขาราชการและพนักงานราชการ 
จำนวน 38 อัตรา โดยปจจุบันมีอัตราการลาออก
เฉลี่ยอยูท่ีรอยละ 32) 
5. กองทุนขาดนักวิชาการคอมพิวเตอรทำใหการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลไมตอเนื่องเทาท่ีควร 
รวมท้ังสะทอนวาเจาหนาท่ียังตองพัฒนาทักษะ ความรู
และความสามารถในการใหบริการและทำงานดานสารสนเทศ
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จุดแข็ง จุดออน 
และดิจิทัลรองรับการดำเนินงาน ของกองทุนในอนาคต 
(จากการตรวจสอบโครงสรางการดำเนินงานของกองทุน
ในปจจุบันพบวา ยังขาดตำแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร
ที ่ประจำกองทุน ขณะที่กองทุนกำลังพัฒนาระบบ
สารสนเทศและดิจิทัลของกองทุนอยางตอเนื่อง) 
6. กองทุนยังขาดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีมุงเนน
การจัดการความรู (KM) ในการพัฒนาประสิทธิภาพ 
หรือ นวัตกรรมในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและเห็น
ผลลัพธที ่ชัดเจน (จากการศึกษาขอมูลแผนงาน/ 
โครงการ/ กิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
กองทุน พบวา ยังขาดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ในการพัฒนาประสิทธิภาพ หรือ นวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน เชน การจัดทำแนวทาง/มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน (Standard Operating Procedure: SOP) 
เทคนิคการวิเคราะห สังเคราะหงาน หรือ การวิจัย
เพื่อพัฒนางานประจำ (Routine to Research) หรือ 
เทคนิคการปรับปรงุประสิทธิภาพงาน (Lean Production) 
เปนตน) 

ตารางท่ี 3-2 แสดงการวิเคราะหปจจัยภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

โอกาส อุปสรรค 
1. การเปลี่ยนแปลงที่กาวกระโดดดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และดิจิทัลในปจจุบันที่มีตนทุนต่ำลงในการเขาถึงและสื่อสาร
เขาถึงกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูง จากการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในปจจุบันหลังชวงวิกฤต
โควิด-19 จะเปนโอกาสกับกองทุนในการเพิ่มประสิทธิผล
ทั้งการดำเนินงาน การบริการ การบริหารงาน รวมถึงการพัฒนา
บุคลากรของกองทุนฯ รองรับนโยบายหนวยงานภาครัฐ

สนับสนนุการพัฒนาใหเกิดรัฐบาลดิจิทัล (จากขอมูลของ 
“ttb analytics ชี้ 3 ปจจัยทาทายเศรษฐกิจไทยตอง
เรงรับมือในป 2566 (17 ธันวาคม 2565)” พบวา 
พฤติกรรมผูบริโภคที่เปลี่ยนไปทั้ง การทำงานแบบ 
Work From Home การซ้ือสินคาและบริการและการ
ชำระเงินผานระบบออนไลนมากขึ้นยังมีนัยสำคัญ 
ในชวงการเกิดวิกฤติของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 2019 
รวมถึงการเกิดกระแสความสนใจของ Metaverse 
ไดเปนตัวเรงพฤติกรรม และธุรกรรมทางเศรษฐกิจ
บนโลกออนไลน ซึ ่งการพัฒนาที ่กาวกระโดดของ

ปจจัยดานความตองการ ผลตอบแทน และสวัสดิการ
ขององคกรเอกชนที่คนรุ นใหมอยากรวมงานดวย 
สงผลใหกองทุนฯ มีขอจำกัดดานการดึงดูดบุคลากร
รุนใหมท่ีจะเขามาทำงาน (จากผลสำรวจขอมูลในกลุม
นักศึกษาและหนุมสาววัยทำงาน ชวงอายุระหวาง 
21 - 35 ป จำนวน 10,000 คนของ Work Venture 
พบวา ปจจัยหลักในการเลือกงาน ไดแก 1) เงินเดือน 
2) สวัสดิการ 3) สถานท่ีตั้ง 4) Lifestyle ในท่ีทำงาน 
(ความยืดหยุนของเวลาในการทำงานและสมดุลชีวิต
การทำงาน) 5) ความสามารถดานเทคโนโลยีของบริษัท)) 
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โอกาส อุปสรรค 
เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล มีผลใหทัศนคติ 
และพฤติกรรมผูบริโภคท่ัวโลกเปลี่ยนไป) 
2. นโยบายภาครัฐของไทยมุงเนนสงเสริมใหองคกรภาครัฐ
ปรับตัวไปสูองคกรดิจิทัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทั้งในมติิ
การดำเนินงาน การบริหาร และการบริการ (จากการศึกษา
แผน DGA ของประเทศไทย พบวามียุทธศาสตรที่ 1 ยกระดับ
หนวยงานภาครัฐไปสูองคกรดิจิทัล ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา
และบูรณาการแพลตฟอรมดิจิทัลภาครัฐ ยุทธศาสตรที่ 3 
สงเสริมการเปดเผยขอมูลดิจิทัลภาครัฐและการใชขอมูล 
สำหรับแผนพัฒนาดิจิทัลมียุทธศาสตร การปรับเปลี่ยน
ภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลยุทธศาสตรการสรางสังคม
คุณภาพที่ทั่วถึงเทาเทียมดวยเทคโนโลยีดิจิทัล ยุทธศาสตร
การพัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคม

ดิจิทัล (อางอิงจากแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย 
พ.ศ. 2563 - 2565 (DGA) 2) แผนพัฒนาดิจิทัล 
พ.ศ. 2561 - 2580 (ระยะ 20 ป)) 

3.3 การวิเคราะหความเช่ือมโยงสภาพแวดลอมภายใน-ภายนอกสูกลยุทธ (TOWS Matrix) ของแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 เปนการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายในและปจจัยภายนอกตาง ๆ ของทุนหมุนเวียนในระยะท่ีผานมาและคาดวา
จะมีผลกระทบตอทุนหมุนเวียนในอนาคต เพ่ือวางแผนกลยุทธท่ีเหมาะสมตอการดำเนินงานของทุนหมุนเวียนตอไป 
โดยกระบวนการวิเคราะหโดยใช TOWS Matrix นั้น เปนเครื่องมือสำหรับการสรางกลยุทธใหมจากสภาพแวดลอม
และสถานการณปจจุบันขององคกร โดยท่ีรูปแบบการจับคูกลยุทธของ TOWS นั้น จะมีดังตอไปนี้ 
 กลยุทธเชิงรุก (SO) เปนการใชจุดแข็งขององคกรรวมกับโอกาส เพ่ือหาผลประโยชนสูงสุดจากโอกาสท่ีเกิดข้ึน 
เพราะการใชจุดแข็งท่ีมีรวมกับโอกาส จะชวยทำใหความสามารถในการแขงขันดีข้ึนอีก 
 กลยุทธเชิงแกไข (WO) เปนกลยุทธท่ีเนนการแกไขจุดออนดวยโอกาสท่ีเขามาเปนการใชประโยชนจากโอกาส
ท่ีมีเพ่ือแกไขจุดออนหรือกลบจุดออนขององคกร 
 กลยทุธเชิงรับ (ST) เปนการใชจุดแข็งเพ่ือหลีกเลี่ยงอุปสรรค เปนการใชจุดแข็งมาปองกันอุปสรรคดวยการใช
ทรัพยากรท่ีองคกรมีอยูหลีกเลี่ยงปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน หรือกำลังเกิดข้ึนอยูในตอนนี้ 
 กลยุทธเชิงปองกัน (WT) เปนการลดจุดออนและหลีกเลี่ยงอุปสรรค ซ่ึงจะเปนกลยุทธท่ีตั้งรับและเนนปองกัน
เพียงอยางเดียว เนื่องจากเจอปญหาท้ังปจจัยภายใน-ภายนอก 
 ท้ังนี้ เม่ือพิจารณาจาก SWOT ดังกลาวขางตนสามารถปรับมาเปน TOWS เพ่ือนำไปสูกลยุทธได ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3-3 แสดงการสรุปกลยุทธท้ัง 4 ดาน ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

กลยุทธเชิงรุก (SO) กลยุทธเชิงรับ (ST) 
1. พัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุน
ใหเชื่อมโยงกับการพัฒนาบุคลากรดวยฐานของหลัก
ธรรมาภิบาล 
2. สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากรกองทุน
ในการปฏิบัติงานดวยการถายทอดแนวทางการปฏิบัติงาน
ที่ดี/ดีที่สุด (Best Practice) จากกรณีศึกษา (Show case) 
ของบุคลากรกองทุนฯ หรือ หนวยงานท่ีมีศักยภาพอ่ืน ๆ 
อยางตอเนื่อง 
3. สงเสริมระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor System) ในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรกองทุนฯ 
4. จัดการความรูดานทักษะดิจิทัล เชน การจัดทำ
คลังความรูออนไลน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน 
หรือ วิธีการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมใหแกบุคลากรกองทุนฯ 
ใหพรอมรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
ของเทคโนโลยี โดยมุงเนนใหบุคลากรสามารถประยุกตใช
เทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาประสิทธิภาพงาน 
ท่ีรับผิดชอบไดเปนเปาหมายหลัก เชน การพัฒนาทักษะ
ดาน Data Driven การจัดทำฐานขอมูลในงาน การจัดทำ 
Data Set ในงาน เปนตน 

สงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรผานการจัดการ
ความรู (KM) เชิงปฏิบัติเพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพทั้งงานประจำและงานเชิงรุก
ตามยุทธศาสตรของกองทุนฯ (อบรม/ สมัมนา/ เสวนา/ 
ศึกษาดูงาน ฯลฯ) 

 

กลยุทธเชิงแกไข (WO) กลยุทธเชิงปองกัน (WT) 
1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
ท่ีครบวงจร โดยมีมาตรการดังนี้ 

• ทบทวน คาดการณ และตรวจสอบแผน  
แผนอัตรากำลังในระยะสั้นและระยะยาวทุกปงบประมาณ 
รวมถึงประชาสัมพันธเชิงรุกเพื่อรับโอนและรับยาย
เพื่อชดเชยกรณีที่คาดวาอัตรากำลังขององคกรจะไม
เพียงพอตอการดำเนินงาน  

• ปรับปรุงเสนทางความกาวหนาของอาชีพใหมี
ความสมดุลกับภาระงานของกองทุนเพื่อรักษาบุคลากร
ท่ีมีสมรรถนะสูง รวมถึง การออกแบบเสนทางความกาวหนา
ใหพนักงานท่ีเปนลูกจางของกองทุนฯ 

• ทบทวนการประเมินตัวชี้วัดรายบุคคลเพ่ือสรางขวัญ
และกำลังใจใหแกบุคลากรของกองทุนฯ (เชน การทบทวน
ในภาพรวม การกำหนดมาตรการจูงใจแกหนวยงานหรอื

1. ศึกษา/ สำรวจ/ จัดทำฐานขอมูลท่ีมีประโยชนตอ
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
เชน สำรวจความตองการพัฒนา (Training Needs) 
การสำรวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปญหา 
ในการพัฒนาทักษะดิจิทัล เปนตน 
2. จัดทำและทบทวนคูมือ (Work Manual) และแนวทาง
การปฏิบัติ (SOP: Standard Operating Procedure) 
ใหครบถวนทุกกระบวนการเพื ่อใชเปนเครื ่องมือ 
การถายทอดความรู (KM) ใหกับบุคลากร 
3. การสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 
เพื่อสงเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ทั้ง การวิจัยเชิงองคความรู การวิจัย
แบบ R2R หรือ R&D รวมไปถึงการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
อ่ืน ๆ ในการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการปฏิบัติงาน 
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กลยุทธเชิงแกไข (WO) กลยุทธเชิงปองกัน (WT) 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเชิงรุกไดตามเปาหมายของตัวชี้วัด
ขององคกร หรือ การเจาะตลาดเงินกูยืมในพ้ืนท่ี เปนตน)  

• ทบทวนโมเดลสมรรถนะ (Competencies Model) 
ท่ีสอดคลองกับบริบทการปฏิบัติงานของกองทุนฯ ในปจจุบัน
และทิศทางในอนาคต  

• สงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามแผน 
พัฒนาสมรรถนะรายบุคลากร (IDP)  

• สงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกองทุนฯ 
ตามแผนการพัฒนารายบุคคลระยะยาว (Training and 
Development Roadmap)  
2. สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาการจัดทำฐานขอมูล
ออนไลน คลังความรูออนไลน องคความรูออนไลน 
E-learning หรือ การใหความรูผานทางออนไลนท่ีสงเสริม
การเรียนรูดวยตนเองของบุคลากรในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทำงานท่ีเกิดประสิทธิผล เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ในองคความรู เชิงทักษะและประสบการณ 
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน เชน กรณีศึกษาจากประสบการณ
การทำงาน เทคนิคการทำงาน ความเสี่ยงและปญหา
การทำงาน กลยุทธในการทำงาน กฎระเบียบ 
3. สงเสริมการปรับปรุงและพัฒนาระบบฐานขอมูล 
(Database) ระบบฐานขอมูลขนาดใหญ (Big Data) 
ที่เพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 
4. สงเสริมการประยุกตใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย เชน 
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื ่อประยุกตใชในการสงเสริม 
องคความรูสมรรถนะบุคคลากรที่สามารถเขาถึงงาย
และเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) เชน Multimedia/ 
Clip Video/ คลังความรูออนไลน/ E-book/ LMS/ FAQ 
เปนตน 
5. สงเสริมการจัดกิจกรรมท่ีทำใหคนในองคการมีความสุข
ทางกาย ใจ และสรางความสมดุลในชีวิตการปฏิบัติงาน
และชีวิตสวนตัว (Quality of Work-life) เชน 

• สงเสริมและสนับสนุนใหมีกิจกรรมในการเสริม
แรงจูงใจและใหกำลังใจกับบุคลากร เชน กิจกรรม
มอบรางวัลเชิดชูเกียรติ  

• สงเสริมและสนับสนุนการสรางสวัสดิการ
สำหรับบุคลากรนอกเหนือจากกฎหมายกำหนด 

4. พัฒนาคุณภาพชีว ิตของลูกจางเพื ่อรักษาผ ู  มี
สมรรถนะสูง เชน การปรับโครงสรางของลูกจาง 
ปรับคางาน การสรางแรงจูงใจ โดยศึกษา/วิเคราะห
ขอกฎหมายเชิงเปรียบเทียบกับองคกรที ่มีบริบท
ใกลเคียง (Benchmarking) 
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กลยุทธเชิงแกไข (WO) กลยุทธเชิงปองกัน (WT) 
ตามความจำเปน อาจเปนตัวเงิน หรือ ไมเปนตัวเงิน 
เชน การสำรวจความตองการสวัสดิการที่นอกเหนือ 
จากกฎหมายที่กำหนดของบุคลากร การจัดทำสวัสดกิาร
นอกเหนือกฎหมายใหกับบุคลากร เปนตน  

• ส ง เสร ิมการพ ัฒนาองค กรท ี ่ม ีความสุข 
(Happy Workplace) ที่ใหความสำคัญกับกิจกรรม
ตาง ๆ เชน  

- สุขภาพกาย สุขภาพจิต บรรเทาปญหาจากการ
ปฏิบัต ิงาน (Office Syndrome) เช น การจัดมุม
พักผอนและแลกเปลี ่ยนกิจกรรมรวมกัน จัดทำ
แบบทดสอบประเมินระดับความเครียดรายบุคคล 
จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธ (One Day Trip/จิตอาสา) 
เปนตน 

- สุขภาพทางการเงินของบุคลากร (การออม 
การสรางรายได บริหารจัดการหนี้สิน) 

- ความสัมพันธ อ ันดีและการทำงานเปนทีม 
ของบุคลากรในองคกร  

- การลดปญหาชองวางระหวางวัย (Generation Gap)  
- จัดกิจกรรมพัฒนาอาชีพเสริมใหบุคลากรเสริมรายได 

6. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานภายใต
อุปกรณและทรัพยากรที่จำเปนในการปฏิบัติงาน 
ที่เพียงพอและมีระดับเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงพอ
ตอการสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ/ 
หรือการพัฒนานวัตกรรมในการปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
7. พัฒนาสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทำงาน 
(Workplace) ที่เหมาะสม พรอมตอการปฏิบัติงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ สงเสริมความสมดุลในชีวิตการปฏิบัติงาน
และชีวิตสวนตัว 

3.4 สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 จากผลของการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานทำใหเห็นถึงแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุนในอนาคต อยางไรก็ดี 
แนวทางที่กำหนดไว จำเปนอยางยิ่งที่จะตองปรับปรุง ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณในปจจุบันไมวาจะเปน
เรื่องของเศรษฐกิจ สังคม หรือการเมือง ดังนั้น สามารถสรุปสภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ไดดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 3-4 เปรียบเทียบสภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

สภาวะปจจุบัน แนวโนมในอนาคต 
๑. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานที่เนนการพัฒนาบุคคลเพื่อบรรลุ
ตามวิสัยทัศน 
๒. การพัฒนาบุคลากรที่ใหความสำคัญกับความรู
ความสามารถท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานของกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน 
๓. โครงสรางการดำเนินงานไมสอดคลองกับภารกิจ
การดำเนินงานในปจจุบันของกองทุน 

๑. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานเปนการมุ งเนนพัฒนาคนใหมี
ศักยภาพ สามารถสรางคุณประโยชนใหองคกรได
อยางมีประสิทธิภาพ 
๒. การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากร
ใหสรางความพึงพอใจ และสรางความสัมพันธอันดี
กับเพ่ือนรวมงานและผูบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
๓. โครงสราง กรอบอัตรากำลัง เปนไปตามภารกิจ
การดำเนินงานของกองทุนอยางเหมาะสม 

3.5 ปจจัยความสำเร็จ และปญหา/อุปสรรคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 จากผลของการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกนอกของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน สามารถแสดงใหเห็นถึงปจจัยความสำเร็จ และปญหา/อุปสรรคของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไดโดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 3-5  

ตารางท่ี 3-5 ปจจัยความสำเร็จ และปญหา/อุปสรรคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

ปจจัยความสำเร็จ ปญหา/อุปสรรค 
๑. ผูบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหความสำคัญ
กับการนำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานไปสูการปฏิบัติอยางแทจริง และออก
ระเบียบ/ประกาศ/แนวทางการดำเนินงานท่ีสนับสนุน
บุคลากรใหไดรับผลตอบแทนอยางเหมาะสม 
๒. เจาหนาท่ีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แสวงหาแนวทาง
และสรางความรวมมือในการบูรณาการการทำงานรวมกัน
เพ่ือใหเกิดการใชทรัพยากรในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด 

บุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานยังขาดความรู
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะกฎระเบียบ
วิธีการที่ถูกตอง จึงตองอาศัยบุคลากรของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานใหคำแนะนำ/ชี้แนะ ทำใหการดำเนินงาน
เปนไปอยางไมคลองตัวและใชเวลานาน 

3.6 แผนปฏิบัติการประจำป 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไดกำหนดแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ทั้งนี้ เพื่อเปนกรอบในการดำเนินงานและจัดสรรงบประมาณใหสามารถบรรลุเปาประสงคตามแผนปฏิบัติการ
และกลยุทธท่ีกำหนดไว ซ่ึงครอบคลุมใน 3 ประเด็นหลัก ดังตอไปนี้ 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล มีจำนวน 3 โครงการ/กิจกรรม ไดแก 
 เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภบิาล 
 กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 1) กิจกรรมปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 2) กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 
 3) กิจกรรมศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน  
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 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง มีจำนวน 9 กิจกรรม ไดแก 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
 1) โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
 2) โครงการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมินเงินสมทบ 
 3) โครงการสัมมนา เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 4) โครงการนักประชาสัมพันธมืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานยุคดิจิทัล 
 5) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดานดิจิทัล  
 6) กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) 
 7) กิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
เพ่ือการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนผานระบบออนไลน 
 8) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 9) กิจกรรมจัดประชุมทบทวนการใชงานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล มีจำนวน 6 โครงการ ไดแก 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน  
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 1) กิจกรรมสรางความผูกพัน (Engagement) สงเสริมการสรางบรรยากาศในการทำงานท่ีดีดวยการพัฒนาสติ
และความฉลาดทางอารมณ  
 2) กิจกรรมเสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใสในการดำเนินงาน Integrity and Transparency 
Assessment (ITA)  
 3) กิจกรรมจัดทำแนวทางสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 4) กิจกรรมจัดทำคลังความรู (Knowledge Management) ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 5) โครงการฝกอบรม เรื่อง การบริหารจัดการความเครียด (Stress Management) ของบุคลากรกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน 
 6) กิจกรรมสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน (Happy work life and workplace) 
 ท้ังนี้ รายละเอียดกำหนดกรอบระยะเวลาและงบประมาณการดำเนินแผนปฏบิัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พิจารณาไดจากตารางท่ี 3-6 
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าง

กอ
งทุ

น
พัฒ

นา
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รับ
มอ

บห
มา

ย 

ตัว
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ทา

ทา
ย 

ผล
กา

รด
ำเ

นิน
งา

น 
ตา

มภ
าร

กิจ
กอ

งทุ
นส

ำเ
ร็จ

ตา
มเ

ปา
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 รายละเอียดโครงการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2568) มีจำนวนท้ังสิ้น 18 โครงการ 
ดังตอไปนี้  
 1) กิจกรรมปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 2) กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 
 3) กิจกรรมศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 4) โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
 5) โครงการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมินเงินสมทบ 
 6) โครงการสัมมนา เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 7) โครงการนักประชาสัมพันธมืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานยุคดิจิทัล  
 8) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดิจิทัล  
 9) กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบตัิงานดานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) 
 10) กิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบตัิการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เพ่ือการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนผานระบบออนไลน 
 11) โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 12) กิจกรรมจัดประชุมทบทวนการใชงานระบบสารสนเทศเพื่อการปฏิบัติงานการเงินและบัญชี
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
 13) กิจกรรมสรางความผูกพัน (Engagement) สงเสริมการสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดีดวยการพัฒนาสติ
และความฉลาดทางอารมณ 
 14) กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใสในการดำเนินงาน Integrity and 
Transparency Assessment (ITA) 
 15) กิจกรรมจัดทำแนวทางสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 16) กิจกรรมจัดทำคลังความรู (Knowledge Management) ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 17) โครงการฝกอบรม เรื่อง การบริหารจัดการความเครียด (Stress Management) ของบุคลากร
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 18) กิจกรรมสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน (Happy work life and workplace) 
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กิจกรรมปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 1 การเพ่ิมประสิทธิผลของระบบประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

2. หลักการและเหตุผล 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การวางแผนกลยุทธตลอดจนกระบวนการชในการจัดการ
บุคลากรในองคกรในมิติตาง ๆ ยังรวมถึงการบริหารจัดการนำเปาหมายดานบุคลากรและเปาหมายขององคการ
มาบรรจบกัน ซ่ึงนับวาเปนปจจัยสำคัญท่ีองคการควรใหความสำคัญเนื่องจากสงผลตอการเติบโตขององคการ
ในระยะยาว 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีกรอบอัตรากำลังลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน จำนวนท้ังสิ้น 120 อัตรา 
โดยเปนการจางงานเพ่ือดำเนินงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เชน การใหเงินกูยืมและการให
เงินชวยเหลือหรืออุดหนุนแกสถานประกอบกิจการ เปนตน ดังนั้น เพ่ือใหการบริหารจัดการลูกจางกองทุนฯ 
เปนไปดวยความเรียบรอย และสอดคลองกับวิสัยทัศนและทิศทางการดำเนินงานของกองทุนฯ รวมท้ัง สอดรับ
กับกระบวนการตามเปาหมายของการบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
จึงจัดทำกิจกรรมปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานสำหรับลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานข้ึน 
เพ่ือใหกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีฐานของมูลฯ ท่ีมีความครบถวนของขอมูล และตอบโจทยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.2 เพ่ือใหกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีฐานขอมูลฯ ท่ีไดรับการปรับปรุงท่ีมีความครบถวนของขอมูล 
และตอบโจทยการนำไปใชงานทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๔. เปาหมาย  
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีฐานของมูลฯ ท่ีมีความครบถวนของขอมูล และตอบโจทยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
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๕. ข้ันตอน 
 5.1 ทบทวนฐานขอมูลบุคลากรกองทุนฯ ท่ีมีอยูเดิม 
 5.2 ปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนฯ เพ่ือการเปน HRIS (Human Resources Information System) 
โดยเพ่ิมเติมขอมูลท่ีจำเปนตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ เชน อายุการทำงาน และอ่ืน ๆ 
 5.3 นำเสนอฐานขอมูลท่ีไดรับการปรับปรุงใหผูอำนวยการกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานทราบ 

๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม 2566 – กันยายน 2567 

๗. งบประมาณ 
 -  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

9. ผลผลิต 
 กองทุนมีฐานขอมูลบุคลากรกองทุนฯ ท่ีไดรับการปรับปรุง 

10. ผลลัพธ  
 ฐานขอมูลบุคลากรกองทุนฯ ท่ีไดรับการปรับปรุงมีความครบถวนสมบูรณและตอบสนองการใชงาน
ทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ระดับความสำเร็จของการปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรกองทุนฯ ตามแผนงานหรือระยะเวลา 
 11.2 ขอมูลในฐานขอมูลบุคลากรกองทุนฯ ท่ีไดรับการปรับปรุงมีความครบถวนสมบูรณ 
 11.3 มีการนำฐานขอมูลบุคลากรท่ีไดรับการปรับปรุงไปใชประโยชนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ ไมนอยกวา 2 ประเด็น 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 1 การเพ่ิมประสิทธิผลของระบบประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

2. หลักการและเหตุผล 
 การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development Plan) ถือเปนสิ่งจำเปนสำหรับ
ทุก ๆ องคการ เนื่องจากเปนการกำหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมและสอดคลองกับวิสัยทัศน
และเปาหมายขององคการ โดยการจัดทำแผนพัฒนาตนเองของบุคลากรนับวามีสวนสำคัญในการกำหนดกรอบ
หรือแนวทางท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพตามสายอาชีพของตนเอง 
ทำใหมีความรู ทักษะ และพฤติกรรมตามสมรรถนะท่ีกำหนดเพ่ือยกระดับความสามารถของบุคลากรรายบุคคล 
และมีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการ  
 ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดกิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ข้ึน เพ่ือใหบุคลากร
ของกองทุนฯ มีกรอบแนวทางในการพัฒนาตนเองตามประเด็นความตองการพัฒนาของบุคลากรท่ีมีการกำหนด
รวมกันระหวางตนเองและผูบังคับบัญชา รวมท้ัง มีการพัฒนาทักษะ/ความรูท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน 
ตามสายอาชีพเปนไปตามท่ีกองทุนฯ กำหนด โดยกำหนดรอบการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
ปละ 2 รอบ 

๓. วัตถุประสงค 
 1. เพ่ือใหบุคลากรของกองทุนฯ มีกรอบแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
 2. เพ่ือใหบุคลากรของกองทุนฯ ไดรับการพัฒนาทักษะ/ความรูท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน 

๔. เปาหมาย  
 บุคลากรของกองทุนไดรับการพัฒนาตนเองดานความรู ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม
เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

๕. ข้ันตอน 
 5.1 กำหนดกรอบประเด็นการพัฒนารายบุคคล 
 5.2 จัดทำแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคล 
 5.3 แจงเวียนใหบุคลากรในหนวยงานดำเนินจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
 5.4 แจงเวียนใหบุคลากรในหนวยงานประเมินผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
 5.5 จัดทำสรุปผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในหนวยงาน 
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๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ 
 -  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

9. ผลผลิต 
 มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรกองทุนท่ีเหมาะสมเปนรายบุคคล 

10. ผลลัพธ 
 บุคลากรกองทุนฯ ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และนำความรูทักษะท่ีไดรับการพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคลไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของบุคลากรกองทุนมีแผนพัฒนารายบุคคล 
 11.2 รอยละ 95 ของบุคลากรกองทุนท่ีพัฒนาตนเองสำเร็จตามแผนพัฒนารายบุคคล 
 11.3 รอยละ 100 ของบุคลากรกองทุนท่ีพัฒนาตนเองมีการนำความรูไปประยุกตใชในการทำงาน 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
เปนพนักงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.3 แผนปฏบิัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

2. หลักการและเหตุผล 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การวางแผนกลยุทธตลอดจนกระบวนการในการจัดการ
บุคลากรในองคกรในมิติตาง ๆ ยังรวมถึงการบริหารจัดการนำเปาหมายดานบุคลากรและเปาหมายขององคการ
มาบรรจบกัน ซ่ึงนับวาเปนปจจัยสำคัญท่ีองคการควรใหความสำคัญเนื่องจากสงผลตอการเติบโตขององคการ
ในระยะยาว 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีกรอบอัตรากำลังลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน จำนวนท้ังสิ้น 120 อัตรา 
โดยเปนการจางงานเพ่ือดำเนินงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เชน การใหเงินกูยืมและการให
เงินชวยเหลือหรืออุดหนุนแกสถานประกอบกิจการ เปนตน โดยเปนการจางงานแบบตอสัญญาจางงานเปนรายป 
ทำใหเกิดความไมม่ันคงในการงานอาชีพของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และมีอัตราการลาออกของลูกจาง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานคอนขางสูง ดังนั้น เพ่ือใหการบริหารจัดการลูกจางกองทุนฯ มีประสิทธิภาพ สามารถวางแผน
อัตรากำลังไดอยางชัดเจน และเกิดการพัฒนาบุคลากรของกองทุนอยางมีทิศทาง กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
จึงจัดกิจกรรมศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือสรางความม่ันคงในหนาท่ีการงานของลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ลดปญหา 
การลาออกของลูกจางกองทุนพัมนาฝมือแรงงาน เกิดความตอเนื่องในการดำเนินงานของกองทุน และพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 

๓. วัตถุประสงค 
 เพ่ือศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน 

๔. เปาหมาย  
 กองทุนมีขอมูลท่ีใชในการประกอบการตัดสินใจในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เปนพนักงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
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๕. ข้ันตอน 
 5.1 แตงตั้งคณะทำงานศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เปนพนักงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 5.2 ศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน 
 5.2.1 ทบทวนสมรรถนะประจำตำแหนงของบุคลากรกองทุน 
 5.2.2 จัดทำเสนทางการพัฒนา (Training Road Map) ของบุคลากรกองทุน 
 5.2.3 ศึกษากฎระเบียบและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการดำเนินการปรับตำแหนงลูกจาง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 5.2.4 จัดทำประมาณการคาใชจายในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจางงานจากตำแหนงลูกจาง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 5.2.5 วิเคราะหแนวทางการกำหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกองทุน 
(Career Path) 
 5.3 สรุปผลและรายงานผล 

๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม 2567 – กันยายน 2568 

๗. งบประมาณ 
 จำนวน 5,700 บาท  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

9. ผลผลิต 
 กองทุนมีรายงานศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

10. ผลลัพธ  
 กองทุนสามารถนำรายงานศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เปนพนักงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไปใชประกอบการตัดสินใจในการดำเนินงานได 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รายงานศึกษาความเปนไปไดในการปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานแลวเสร็จตามแผนงานและระยะเวลา 
 11.2 จัดทำแผนการดำเนินงานปรับตำแหนงลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนพนักงานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานเสนอตอผูบริหารกองทุนฯพิจารณาเห็นชอบ 
 11.3 ผูบริหารกองทุนฯ เห็นชอบแผนฯ และมอบหมายผูรับผิดชอบดำเนินการตามแผนฯ 

12. แผนดำเนินงาน 
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โครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 ๒.1 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจัดตัง้ข้ึนตามมาตรา 27 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 เพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานและมาตรา 28 บัญญัติใหใช
จายเงินกองทุนเพ่ือใหกูยืมเปนคาใชจายในการฝกอบรมฝมือแรงงานหรือทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และใหชวยเหลือ
หรืออุดหนุนกิจการใดๆ ท่ีเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ๒.2 ปงบประมาณ พ.ศ. 2568 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีกิจกรรมท่ีตองดำเนินการในเรื่องตาง ๆ 
ดังนี้ 
 ๒.2.1 การใหกูยืมเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 ใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด และการติดตามการชำระหนี้ท่ีครบกำหนด ชำระภายในเวลาท่ีกำหนด 
รวมถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการกองทุนดวยการวิเคราะหหนี้ท่ีไมกอใหเกิดรายได (NPL)  
และการจัดทำคะแนนเครดิต (Credit Score) ของการใหกูยืมเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ๒.2.2 การใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด 
 ๒.2.3 การเรงรัดติดตามหนี้ลูกหนี้กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตามระเบียบกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคมวาดวยกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2539 มีลูกหนี้คงเหลือยังไมปดบัญชี จำนวน 4,701 ราย 
เพ่ือใหหนวยงานท่ีเปนเจาของลูกหนี้และหนวยงานท่ีรับลูกหนี้จากหนวยงานอ่ืนมาฟองคดีตามภูมิลำเนา ทราบวามี
ลูกหนี้คงเหลือท่ียังไมปดบัญชีและตองดำเนินการจำนวนก่ีราย และใหทุกหนวยงานตรวจสอบความถูกตอง
ขอมูลลูกหนี้คงเหลือท่ียังไมปดบัญชีท้ังหมดและดำเนินการ ดังนี้ 
 (1) สงฟองคดีลูกหนี้และติดตามหนี้คางชำระลูกหนี้ท่ียังไมปดบัญชี  
 (2) สืบทรัพยและบังคับคดีลูกหนี้ตามคำพิพากษา และรายงานผลสืบทรัพยและบังคับคดี
ทุก 3 เดือน เพ่ือสงกรมบัญชีกลาง 
 (3) เสนอขออนุมัติตัดหนี้สูญลูกหนี้ตามคำพิพากษาท่ีสืบทรัพยแลวไมพบทรัพยอายุความ
ครบ 10 ป 
 (4) หนวยงานเจาของลูกหนี้ท่ีสงลูกหนี้ของตนไปฟองคดีและหนวยงานท่ีรับลูกหนี้มาฟองคดี
ตามภูมิลำเนา ใหตรวจสอบรายชื่อลูกหนี้วาตรงกันหรือไม กรณีรายชื่อลูกหนี้ไมตรงกันใหท้ังสองหนวยงานตรวจสอบ
ความถูกตอง เนื่องจากรายชื่อลูกหนี้ของหนวยงานท่ีสงฟองคดีกับหนวยงานท่ีรับฟองคดีตองตรงกัน  
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 ๒.2.4 การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานประจำปบัญชี 2568 
ของกรมบัญชีกลาง โดยมีเกณฑวัดการดำเนินงาน 6 ดาน ไดแก ดานการเงิน ดานการสนองประโยชนตอผูมี
สวนไดสวนเสีย ดานการปฏิบัติการ ดานการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ดานการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร 
ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง และการดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง ซ่ึงตัวชี้วัด
บางตัวจะตองดำเนินการในภาพรวมของกรมพัฒนาฝมือแรงงานโดยความรวมมือของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน
และสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ดังนั้น เพ่ือใหการดำเนินงานตามกิจกรรมดังกลาวขางตนบรรลุวัตถุประสงค กองสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานเปนหนวยงานในการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน จึงไดจัดทำโครงการสัมมนา เรื่อง การดำเนินงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 และเพ่ือใหผูอำนวยการสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน 
ผูอำนวยการสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน กองสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมกฎหมาย และกลุมตรวจสอบภายใน มีความรู ความเขาใจและสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางถูกตองตรงกัน  

๓. วัตถุประสงค 
 ๓.1 เพ่ือให ผอ.สพร./สนพ. มีความรูความเขาใจแนวทางการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
และสามารถนำไปเปนแนวทางเพ่ือกำหนดนโยบายในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานระดับพ้ืนท่ี 
 ๓.2 เพ่ือใหผูอำนวยการสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน ผูอำนวยการสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน  
และผูปฏิบัติงานดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการดำเนินงานตามเกณฑชี้วัด
การประเมินผลการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 
 ๓.3 เพ่ือใหผูปฏิบัติงานดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการดำเนินงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำป 

๔. เปาหมาย 
 4.1 บุคลากรกลุมเปาหมายมีความรูความเขาใจสามารถดำเนินงานตามภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ไดอยางถูกตองตรงกันและสำเร็จตามเปาหมาย 
 4.2 กลุมเปาหมาย ผูอำนวยการสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน ผูอำนวยการสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน 
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานสวนภูมิภาค กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมกฎหมาย 
กลุมตรวจสอบภายใน จำนวน 250 คน ผูประสานงานและผูเก่ียวของ จำนวน 10 คน 

๕. ข้ันตอน 
 ๕.1 ติดตอประสานงานสถานท่ีจัดสัมมนาและวิทยากร 
 ๕.2 จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 
 ๕.3 ดำเนินการสัมมนา  
 ๕.4 ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 

๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม – กันยายน 

๗. งบประมาณ 
 จำนวน 939,000 บาท (เกาแสนสามหม่ืนเกาพันบาทถวน) จากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
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๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานบริหารกองทุน 

๙. ผลผลิต 
 บุคลากรไดรับการเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

1๐. ผลลัพธ 
 ผูเขาสัมมนามีความรู ความเขาใจไปดำเนินงานดานกองทุนเพ่ิมข้ึน และสามารถขับเคลื่อนงานตามภารกิจ
กองทุนใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีแตละหนวยงานไดรับมอบหมาย 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 90 ของจำนวนบุคลากรเปาหมายเขารับการสัมมนา 
 11.2 รอยละ 80 ของผูเขาสัมมนามีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เพ่ิมข้ึน  
 11.3 ผลการดำเนินงานตามภารกิจกองทุนสำเร็จตามเปาหมาย 

๑๒. แผนดำเนินงาน 
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โครงการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมินเงินสมทบ 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม มีวัตถุประสงค 
เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหผูประกอบกิจการ มีการพัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนหรือบุคคลท่ัวไป
กอนรับเขาทำงาน รวมถึงกรณีการรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา หรือบุคคลท่ีราชการสงมาฝก ซ่ึงผูประกอบกิจการ
อาจดำเนินการฝกอบรมลูกจางเองหรือจางจัดฝกอบรม รวมท้ังการสงลูกจางไปเขารับการฝกอบรมกับสถานฝกอบรมอ่ืน 
โดยมีมาตรการจูงใจทางภาษีใหผูประกอบกิจการสามารถนำคาใชจายในการฝกอบรมไปยกเวนภาษีเงินไดเปนจำนวน
รอยละรอยของรายจายท่ีไดจายไปเปนคาใชจายท่ีใชในการฝกอบรม รวมท้ังมีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 กรณีท่ีผูประกอบกิจการท่ีมีลูกจาง ตั้งแต 100 คนข้ึนไป ท่ีอยูในขายบังคับเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
จัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนหรือมีลูกจางเขารับการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ
และผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ หรือมีลูกจางผูผานการรับรองความรูความสามารถ อยางใดอยางหนึ่ง
หรือรวมกันในสัดสวนไมนอยกวารอยละหาสิบของจำนวนลูกจางท้ังหมดในแตละปปฏิทิน ผูประกอบกิจการนั้น
ไมตองสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในปนั้น แตหากผูประกอบกิจการไมดำเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน
ไดครบตามสัดสวนท่ีกำหนด ผูประกอบกิจการจะตองนำสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ท้ังนี้ ผูประกอบกิจการ
จะตองยื่นแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ภายในเดือนมีนาคมของปถัดไป ดวยวิธีการ
ทางอิเล็กทรอนิกสของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนหลัก กรณีท่ีผูประกอบกิจการมีสาขาหรือมีลูกจางทำงาน 
ในทองท่ีอ่ืนดวย ใหนับรวมจำนวนลูกจางของสาขาทุกแหงเขาดวยกัน และใหสำนักงานใหญยื่นแบบแสดง 
การสงเงินสมทบรวมกัน ในกรณีท่ียังไมสามารถยื่นดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกสได หรือระบบอิเล็กทรอนิกสขัดของ 
รวมท้ังการยื่นแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเกินกวาระยะเวลาท่ีกฎหมายกำหนด  
ใหยื่นในรูปแบบเอกสาร ณ หนวยงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีตั้งอยูในจังหวัดนั้น  
 สำหรับการยื่นแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ดำเนินการไดต้ังแตวันท่ี 2 กุมภาพันธ 2564 แตเนื่องจากระยะเริ่มแรก  
ผูประกอบกิจการท่ีตองการยื่นแบบแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดวยวิธีการทาง
อิเล็กทรอนิกสของกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะตองดำเนินการยืนยันตัวตนและลงนามยอมรับขอตกลงเง่ือนไข
การใชบริการระบบ PRB e-Service (ระบบบริการอิเล็กทรอนิกสของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน) ใหเรียบรอยกอน 
จึงจะสามารถยื่นแบบผานระบบ PRB e-Service ได จึงทำใหขอมูลการยื่นแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุน
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พัฒนาฝมือแรงงานมีท้ังกรณียื่นในรูปแบบเอกสารและยื่นผานระบบ PRB e-Service ซ่ึงผูประกอบกิจการ 
จะมีการยื่นแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานผานระบบ PRB e-Service เพ่ิมมากข้ึน
ตั้งแต ป พ.ศ. 2565 เปนตนไป ท้ังนี้การเปลี่ยนแปลงวิธีการยื่นแบบดังกลาว สงผลใหข้ันตอนการดำเนินงาน 
รูปแบบขอมูลการจัดเก็บขอมูลเปลี่ยนแปลงไปตามวิธีปฏิบัติงานดวย จึงสงผลใหยังคงมีประเด็นปญหาในการ
ปฏิบัติงานเกิดข้ึน อีกท้ังสำนักงานการตรวจเงินแผนดินจะดำเนินการตรวจสอบรายงานการเงิน กองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานเปนประจำทุกป และมีขอเสนอแนะในประเด็นท่ีเก่ียวของกับเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
และการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ประกอบกับป พ.ศ. 2567 กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดมีคำสั่งมอบอำนาจ 
ใหผูอำนวยการสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน หรือผูอำนวยการสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน หรือผูอำนวยการ
สำนักงานพัฒนาฝมือแรงงานกรุงเทพมหานคร พ้ืนท่ี 1 - 5 ปฏิบัติราชการแทนอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
เก่ียวกับการประเมินเงินสมทบหรือเงินเพ่ิม การพิจารณาคำอุทธรณ การใชมาตรการบังคับทางปกครอง ดังนั้น
เพ่ือใหการปฏิบัติงานของผูบริหารและเจาหนาท่ีเปนไปตามข้ันตอน วิธีการท่ีกฎหมายกำหนด กองสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานจึงจัดใหมีโครงการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมิน
เงินสมทบข้ึน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานใหกับผูบริหารและบุคลากรผูปฏิบัติงานดังกลาว 

3. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือชี้แจงกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานการคำนวณ
เงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานและเงินเพ่ิมตามกฎหมาย 
 3.2 เพ่ือชี้แจงการติดตามสถานประกอบกิจการท่ีอยูในขายบังคับเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 3.3 เพ่ือชี้แจงการดำเนินการ เก่ียวกับการประเมินเงินสมทบหรือเงินเพ่ิมในประเด็นการออกคำสั่ง
ทางปกครอง การพิจารณาคำอุทธรณและการใชมาตรการบังคับทางปกครอง สำหรับผูอำนวยการ และเจาหนาท่ี
ท่ีเก่ียวของ  
 3.4 เพ่ือชี้แจงการดำเนินการตามขอเสนอแนะของสำนักงานการตรวจเงินแผนดินจากการตรวจสอบ
รายงานการเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สำหรับปสิ้นสุดวันท่ี 30 กันยายน 2566 ในประเด็นท่ีเก่ียวของ
กับเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 3.5 เพ่ือชี้แจงระบบรายงานผลการพัฒนาฝมือแรงงานท่ีเก่ียวกับการประเมินเงินสมทบประเด็นปญหา
ท่ีพบบอย และขอควรระวังสำหรับเจาหนาท่ี 
 3.6 เพ่ือชี้แจงประเด็นปญหาจากการปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมินเงินสมทบ
และแนวทางแกไขรวมถึงขอควรระวงัในการรับชำระเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

4. เปาหมาย 
 4.1 ผูปฏิบัติงานสามารถดำเนินงานดานการประเมินเงินสมทบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.2 กลุมเปาหมาย บุคลากรท่ีปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานการประเมินเงินสมทบ 
จากสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน ผูสังเกตการณและผูเก่ียวของ จำนวนรวม
ประมาณ 229 คน 
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5. ข้ันตอน 
 5.1 ประสานวทิยากร และจัดหาสถานท่ีในการดำเนินโครงการ 
 5.2 จัดทำโครงการ และขออนุมัติโครงการ 
 5.3 ดำเนินโครงการ โดยวิธีบรรยายและอภิปราย 
 5.4 ประเมินผลโครงการ 
 5.5 สรุปรายงานผลการดำเนินโครงการ 

6. ระยะเวลา 
 เดือนธันวาคม - มิถุนายน 

7. งบประมาณ 
 จำนวน 825,550 บาท (แปดแสนสองหม่ืนหาพันหารอยหาสิบบาทถวน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

8. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานสงเสริมการรับรองสิทธิประโยชน  

9. ผลผลิต 
 ผูปฏิบัติงานไดรับการอบรมเพ่ือสรางความรูความเขาใจแนวทางการประเมินเงินสมทบ 

10. ผลลัพธ 
 ผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจในการประเมินเงินสมทบเพ่ิมข้ึน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑1. ตัวช้ีวัด 
 11.1 จำนวนผูเขารับการอบรมครบตามเปาหมาย รอยละ 100 
 11.2 ผูผานการอบรมรอยละ 80 มีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน 
 11.3 รอยละ 80 ของผูผานการอบรมนำความรูไปใชในการปฏิบัติงาน 

12. แผนดำเนินงาน 
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โครงการสัมมนา เรื่อง การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคล่ือนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ  พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 2.1 กรมพัฒนาฝมือแรงงานดำเนินการจางลูกจางจากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือปฏิบัติงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในเรื่องตางๆ ไดแก การติดตามหนี้ สงฟองคดีสืบทรัพยบังคับคดีลูกหนี้กองทุนเดิม 
ท่ีกูยืมเงินตามระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวยกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2539 
การใหเงินกูยืมเงินตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 การใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน 
การประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน รวมท้ังการเงินบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานซ่ึงลักษณะงาน
ดังกลาวเปนท้ังงานบริการประชาชนและงานประจำท่ีเปนภารกิจสำคัญของกรม เนื่องจากตองดำเนินการตามเกณฑ
ชี้วัดกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานและมีการติดตามประเมินผลการดำเนินงานในเรื่องดังกลาว ซ่ึงลูกจางกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานเปนกำลังสำคัญขององคกรในการขับเคลื่อนภารกิจงานกองทุนใหประสบผลสำเร็จ กระทรวงการคลัง
เห็นชอบกรอบอัตรากำลังลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2561 เปนตนไป จำนวน 
120 อัตรา และกรมเห็นชอบใหดำเนินการจางลูกจางจากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือปฏิบัติงานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน ณ สวนกลาง กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมกฎหมาย และกลุมตรวจสอบภายใน 
จำนวน 31 อัตราและสวนภูมิภาค สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานและสำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน จำนวน 70 แหง 
รวมจำนวน 89 อัตรา 
 2.2 คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเห็นชอบงบประมาณประจำป พ.ศ. 2568 
วงเงินใหกูยืม จำนวน ... ลานบาท และวงเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน จำนวน ... ลานบาท จึงตองสรางความรู
ความเขาใจเก่ียวกับเรื่องดังกลาวใหแกลูกจางกองทุน เพ่ือนำไปประชาสัมพันธชี้แจงผูประกอบกิจการไดทราบ
โดยท่ัวกันเพ่ือใหการดำเนินงานบรรลุตามเปาหมายท่ีกำหนด 
 2.3 การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2568 กำหนดเกณฑวัด
การดำเนินงาน 6 ดาน ไดแก ดานการเงิน ดานการสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย ดานการปฏิบัติการ 
ดานการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน และดานการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารผูบริหารทุนหมุนเวียน 
พนักงาน และลูกจาง และดานการดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานพิจารณาแลวเห็นวาลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนกำลังสำคัญ
ขององคกร จึงเห็นควรจัดสัมมนาลูกจางกองทุนท่ัวประเทศ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อน
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหประสบผลสำเร็จ  
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3. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหประสบผลสำเร็จ 
 3.2 เพ่ือใหบุคลากรมีความรูความเขาใจในภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในทิศทางเดียวกัน 
 3.3 เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณการทำงานรวมกัน 
 3.4 เพ่ือรับฟงความคิดเห็นและปญหาอุปสรรคการปฏิบัติงานกองทุนเพ่ือนำไปปรับปรุงแกไขและวางแผน 
การดำเนินงานใหมีประสิทธิภาพ 

4. เปาหมาย 
 4.1 สรางความรูความเขาใจในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน แลกเปลี่ยนความรู
และประสบการณการทำงานดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และแสดงความคิดเห็นและปญหา อุปสรรคเพ่ือปรับปรุง
แกไขและวางแผนการดำเนินงาน ใหมีประสิทธิภาพ 
 4.2 กลุมเปาหมาย ลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ัวประเทศท่ีปฏิบัติงาน ณ กองสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน กลุมกฎหมาย กลุมตรวจสอบภายใน สถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน  
ผูประสานงานและผูเก่ียวของจำนวน 140 คน 

5. ข้ันตอน 
 5.1 ติดตอประสานงานสถานท่ีจัดสัมมนาและวิทยากร 
 5.2 จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 
 5.3 ดำเนินการสัมมนา โดยวิธีการบรรยายและกิจกรรมกลุม 
 5.4 ประเมินผลโครงการ 
 5.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 

6. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กรกฎาคม  

7. งบประมาณ 
 จำนวน 985,300 บาท (เกาแสนแปดหม่ืนหาพันสามรอยบาทถวน) จากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

8. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานบริหารกองทุน  

9. ผลผลิต 
 บุคลากรกองทุนไดรับการเสริมสรางความรูความเขาใจในภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

10. ผลลัพธ 
 ลูกจางกองทุนท่ีเขารวมสัมมนา มีความรู ความเขาใจเพ่ิมข้ึน และกองทุนไดรับทราบประเด็นปญหา
จากผูปฏิบัติงานเพ่ือกองทุนฯ จะนำไปสูการแกไขหรือวางแผนการดำเนินงาน 

11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 90 ของบุคลากรเขารับการสัมมนาตามเปาหมาย 
 11.2 รอยละ 90 ของผูเขารวมสัมมนามีความรูความเขาใจภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ิมข้ึน 
 11.3 สรุปผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นปญหาหรือขอเสนอแนะตามภารกิจท่ีสำคัญไมนอยกวา 
2 ประเด็น 

12. แผนดำเนินงาน 
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โครงการนักประชาสัมพันธมืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานยุคดิจิทัล 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม มาตรา 27 บัญญัติใหจัดตั้ง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน และมาตรา 28 (2) บัญญัติใหใชจายเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือใหดำเนินการฝก ผูดำเนินการ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานและผูประกอบกิจการกูยืมเพ่ือใชจายเก่ียวกับการดำเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน
หรือทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และ (3) ชวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ท่ีเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานตามหลักเกณฑท่ีคณะกรรมการประกาศกำหนด 
 จากการทบทวนบทบาทและทิศทางการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสำรวจความตองการ
ใชบริการเงินกูยืมและความตองการเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนจากผูประกอบกิจการและวิเคราะหปจจัยภายใน
และภายนอกท่ีสงผลตอการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สรุปไดวามีการประชาสัมพันธนอย 
และไมท่ัวถึง ผูประกอบกิจการขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับวิธีการขอกูยืมเงินและการขอรับเงินชวยเหลือ
หรืออุดหนุนจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ควรมีเจาหนาท่ีซ่ึงมีความรูความเชี่ยวชาญดานท่ีเก่ียวของกับภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือชวยแนะนำใหกับผูประกอบกิจการและผูท่ีเก่ียวของได  
 กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงไดจัดโครงการนักประชาสัมพันธภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานยุคดิจิทัล
เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะความรูเก่ียวกับการเปนนักประชาสัมพันธรูกลยุทธดานการขายและการตลาด เพ่ือเปนแนวทาง
ในการกำหนดนโยบายดานการประชาสัมพันธภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานระดับพ้ืนท่ี โดยประชาสัมพันธ
เก่ียวกับการใหบริการเงินกูและเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนใหเขาถึงกลุมเปาหมาย จูงใจใหผูประกอบกิจการใชบริการ
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

๓. วัตถุประสงค 
 ๓.1 เพ่ือใหบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (ผูบริหารของหนวยงานระดับชำนาญการพิเศษข้ึนไป
หรือรักษาราชการแทน) มีทักษะความรูเก่ียวกับการเปนนักประชาสัมพันธ และใชเปนแนวทางในการกำหนดนโยบาย
ดานการประชาสัมพันธภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานระดับพ้ืนท่ี 
 ๓.2 เพ่ือใหบุคลากรสามารถประชาสัมพันธการใหบริการเงินกูและเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนใหเขาถึง
กลุมเปาหมาย 
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๔. เปาหมาย 
 4.1 บุคลากรกองทุนสามารถเปนนักประชาสัมพันธภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 4.2 กลุมเปาหมาย ผูบริหารของหนวยงานระดับชำนาญการพิเศษข้ึนไปหรือรักษาราชการแทน) 
ของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝมือแรงงาน กองพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน 
กองเผยแพรและประชาสัมพันธ สำนักงานรับรองความรูความสามารถ และผูประสาน จำนวน 90 คน  
(2 รุน รุนละ 45 คน) 

๕. ข้ันตอน 
 ๕.1 ติดตอประสานงานสถานท่ีจัดอบรมและวิทยากร 
 ๕.2 ขออนุมัติโครงการ 
 ๕.๓ ดำเนินการอบรม 
 ๕.4 ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 

๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ 
 จำนวน 610,900 บาท (หกแสนหนึ่งหม่ืนเการอยบาทถวน) จำนวน 2 รุน รุนละ 305,450 บาท  
(สามแสนหาพันสี่รอยหาสิบบาทถวน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

๙. ผลผลิต 
 บุคลากรกองทุนไดรับการพัฒนาทักษะนักประชาสัมพันธภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

1๐. ผลลัพธ 
 บุคลากรกองทุนมีความรูและทักษะดานการประชาสัมพันธ และรวมปฏิบัติงานเพ่ือเผยแพรประชาสัมพันธ
ขอมูลขาวสารตามภารกิจกองทุน 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ ๘๕ ของบุคลากรเปาหมายเขารับการอบรม 
 11.2 รอยละ 80 ของผูเขารับการอบรมมีความรูและทักษะเพ่ิมข้ึน 
 11.3 รอยละ 80 ของผูผานการอบรมนำความรูและทักษะไปใชในการปฏิบัติงาน 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดานดิจิทัล 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพสูงข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานความรูเทคโนโลยีดิจิทัล 
และการนำไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรไดรับการเพ่ิมพูนความรูและทักษะดิจิทัล (Digital Skill) อยางเหมาะสม
ตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล จัดทำข้ึนโดย
มีวัตถุประสงคเฉพาะเพ่ือการสรางและพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิดและทักษะท่ีจำเปนท่ีจะสนับสนุน 
การดำเนินบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคคลในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทาง 
ท่ีระบุไวในมติคณะรัฐมนตรี วันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล หรือการเปนภาคราชการท่ีมีคุณลักษณะท่ีสำคัญ  
๓ ประการ ไดแก รัฐบาลแบบเปดและเชื่อมโยงกัน รัฐบาลท่ีมีความทันสมัยและยึดประชาชนเปน ศูนยกลาง 
และรัฐบาลท่ีมีวัฒนธรรมดิจิทัลภาครัฐ 
 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลมีความสามารถ
เปนองคประกอบหลัก สวนความรู ประสบการณ และคุณลักษณะรวมถึงสมรรถนะเปนองคประกอบเสริม
เพ่ือใหบุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังไดตอไป 
 *** หมายเหตุ  รายละเอียดสามารถดูเพ่ิมเติมไดท่ี สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัลและสำนักงาน ก.พ. 
ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล ตามแนวทาง 
การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล มติคณะรัฐมนตรี 
วันท่ี 26 กันยายน 2560 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือใหบุคลากรกองทุนไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยการเรียนรูดวยตนเอง 
 3.2 เพ่ือใหบุคลากรกองทุนมีความรูความเขาใจหลักการท่ีเก่ียวของกับทักษะดานดิจิทัลท่ีจำเปนสำหรับ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  
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๔. เปาหมาย 
 บุคลากรกองทุนมีทักษะดานดิจิทัลพ้ืนฐานท่ีเปนตัวชวยสำคัญในการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการทำงาน
รวมกันกับผูอ่ืน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผานเทคโนโลยีท่ีภาครัฐจะปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 

๕. ข้ันตอน 
 ๕.1 แจงเวียนและกำหนดหลักเกณฑการเขาอบรมเจาหนาท่ี บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
การฝกอบรม ทักษะดานดิจิทัล เชน 
 1) Digital Literacy 
 2) ความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางมีประสิทธิภาพ (Understanding and Using 
Digital Technology) 
 3) การใชเครื่องมือดิจิทัลเพ่ือการทำงานภาครัฐ (Essential Digital Tools for Workplace) 
 4) การสรางความตระหนักรูดานความม่ันคงทางไซเบอร Cybersecurity Awareness 
 5) การสรางความเขาใจกรอบธรรมาภิบาลขอมูล (Data Governance Framework Awareness) 
 6) Introduction to Data Governance Framework and Open Data 
 7) แนวทางและแนวปฏิบัติการเปดเผยขอมูลภาครัฐ (Open Government Data Guideline) 
 8) พระราชบัญญัติการบริหารงานและการใหบริการภาครัฐผานระบบดิจิทัล (Digital Government Act.) 
 9) มาตรฐานกรอบธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ (Data Governance Framework Standard) 
 10) กฎหมายคุมครองขอมูลสวนบุคคลสำหรับผูปฏิบัติงานภาครัฐ (PDPA for Government Officer) 
 11) ธรรมาภิบาลขอมูลสำหรับผูบริหารองคกรรัฐ (Data Governance Mindset for the Executive) 
 ๕.2 ศึกษาอบรม 
 ๕.3 ประเมินผลการอบรม  
 ๕.4 สรุปและรายงานผลการดำเนินงาน 

๖. ระยะเวลา 
 ตุลาคม 2565 - กันยายน 2566 

๗. งบประมาณ  
 - 

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

๙. ผลผลิต 
 บุคลากรกองทุนไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลพ้ืนฐาน 

1๐. ผลลัพธ  
 บุคลากรกองทุนมีความรูและความเขาใจดานดิจิทัลพ้ืนฐาน 
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1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของบุคลากรกองทุนจัดทำแผนการพัฒนาและเขารับการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
ดวยตนเองไมนอยกวาคนละ 5 หลักสูตร 
 11.2 รอยละ 90 ของผู เขารับการพัฒนาผานการอบรมตามแผนการพัฒนารอยละ 100  
(ครบท้ัง 5 หลักสูตรโดยมีวุฒิบัตรยืนยันผล) 

๑๒. แผนดำเนินงาน  
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กิจกรรมประชุมช้ีแจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏบิัตกิารบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 ทรัพยากรบุคคลถือเปนปจจัยสำคัญสำหรับองคการเนื่องจากเปนกลไกในการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ  ท่ีสำคัญ
ขององคการ จึงตองมีการพัฒนาและฝกอบรมความรูในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน
ใหสูงข้ึน และลดความผิดพลาดในการทำงาน รวมท้ัง เปนการเตรียมความพรอมใหบุคลากรท่ีเขามาปฏิบัติงานใหม
มีความพรอมในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน และเปนการทบทวนองคความรูในการปฏิบัติงานใหมีความสดใหม 
เปนปจจุบันอยูเสมอ 
 ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดทำกิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงาน
ดานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) ข้ึน เพ่ือเปนการทบทวนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนฯ ใหแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนฯ 
เพ่ือสรางทิศทางและแนวทางในการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางเดียวกันและถูกตอง รวมท้ัง เพ่ือลดขอผิดพลาด
ในการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนฯ โดยมีกำหนดการจัดประชุมจำนวน 2 ครั้ง ในปงบประมาณ พ.ศ. 2567  

3. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีของกองทุนมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน
ดานการเงินและบัญชีกองทุนฯ ใหเปนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง 
 3.2 เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประเด็นปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานและแนวทางแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานท่ีพบบอย 

4. เปาหมาย 
 เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาคมีความรูความเขาใจ 
ไดแลกเปลี่ยนเรียนรูปญหาอุปสรรคและแนวทางแกไขในการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี เพ่ือใหปฏิบัติงาน
ไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง 
  



 

3-๖๐ 

5. ข้ันตอน 
 5.1 ขออนุมัติจัดประชุมการชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) 
 5.2 จัดประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
ผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (Zoom) 
 5.3 จัดทำรายงานสรุปผลการประชุม 

6. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กุมภาพันธ 

7. งบประมาณ  
 จำนวน 5,700 บาท 

8. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานการเงินและบัญชีกองทุน 

9. ผลผลิต 
 ผูปฏิบัติงานไดรับการเสริมสรางความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนฯ  

10.ผลลัพธ  
 ผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีกองทุนฯ มีความรูความเขาใจในงานเพ่ิมข้ึน  

11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของบุคลากรเปาหมายเขารวมประชุม 
 11.2 รอยละ 80 ของผูเขารวมประชุมมีความรูความเขาใจเพ่ิมข้ึน 
 11.3 กองทุนฯ ไดรับรูปญหา และผูปฏิบัติงานไดรับทราบแนวทางการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน
การเงินฯ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ไมนอยกวา 3 ประเด็น 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมประชุมช้ีแจงทบทวนแนวปฏิบัติการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
เพ่ือการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนผานระบบออนไลน 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานความรูเทคโนโลยีดิจิทัล 
และการนำไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงค บุคลากรไดรับการเพ่ิมพูนความรูและทักษะดิจิทัล (Digital Skill) อยางเหมาะสม
ตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1.3 แผนปฏบิัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม มาตรา 27 บัญญัติใหจัดตั้ง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน และมาตรา 28 (2) บัญญัติใหเงินกูยืมแกผูดำเนินการฝก ผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
และผูประกอบกิจการ เพ่ือเปนคาใชจายเก่ียวกับการดำเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานหรือการทดสอบมาตรฐาน
ฝมือแรงงาน และ (3) ชวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใด ๆ ท่ีเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตามหลักเกณฑ
ท่ีคณะกรรมการประกาศกำหนด 
 กรมบัญชีกลางกำหนดหลักเกณฑการบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัลของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ประกอบดวยหลักเกณฑ 3 ประเด็น ไดแก 1) การจัดใหมีระบบการบริหารจัดการสารสนเทศท่ีสนับสนุนการตัดสินใจ
ของผูบริหาร (EIS/MIS) 2) ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายในทุนหมุนเวียน 3) ระบบสารสนเทศ
ท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายนอกทุนหมุนเวียน และตอบสนองตอนโยบายดานดิจิทัล รวมท้ังนโยบายตาง ๆ ท่ีสำคัญ
ของภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน อำนวยความสะดวกตอผูใชบริการ 
และเปนการสนับสนุนการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไดจางจัดทำระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือการใหเงินกูยืม
และการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนแลวเสร็จในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 เพ่ือเปนการสนับสนุนภารกิจหลัก
ของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ใหสามารถเขาถึงไดอยางสะดวกรวดเร็ว เปนการเพ่ิมชองทางการใหบริการ ทันสมัย 
รวดเร็ว และสามารถใชสารสนเทศใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหหนวยงานสวนกลางท่ีตั้งอยู ณ สวนภูมิภาค 
ไดมีการทดลองใชระบบดังกลาวเรียบรอยแลว 
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 ดังนั้น เพ่ือใหการปฏิบัติงานในการใชระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือการใหเงินกูยืม
และการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนเปนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง จึงตองมีการทบทวนองคความรู 
ในการปฏิบัติงานดังกลาวใหแกบุคลากรผูปฏิบัติงานใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีกำหนด 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานเก่ียวกับการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน 
ของกองทุนฯ มีความรูความเขาใจในการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือการใหเงินกูยืม
และการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนใหเปนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง 
 3.2 เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประเด็นปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานและแนวทางแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานท่ีพบบอย 

๔. เปาหมาย  
 เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานเก่ียวกับการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนมีความเขาใจ 
ในการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน
ใหเปนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง 

๕. ข้ันตอน 
 5.1 ขออนุมัติจัดประชุมการชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เพ่ือการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนผานระบบออนไลน 
 5.2 จัดประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใชงานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
เพ่ือการใหเงินกูยืมและการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนผานระบบออนไลน 
 5.3 รายงานผลการประชุมชี้แจงฯ ตอผูอำนวยการกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม 2566 - เมษายน 2567 

๗. งบประมาณ 
 จำนวน 1,520 บาท (หนึ่งพันหารอยยี่สิบบาทถวน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานนโยบายและแผนงานสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

9. ผลผลิต 
 เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานไดรับการเสริมสรางความรูความเขาใจในการปฏิบัติเก่ียวกับการใหเงินกูยืมและการให
เงินชวยเหลือหรืออุดหนุนของกองทุนฯ ผานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือการใหเงินกูยืม
และการใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง 

10. ผลลัพธ  
 เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานท่ีเขารวมประชุมมีความรูความเขาใจเพ่ิมข้ึน 
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๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของผูเขารวมประชุมเทียบกับเปาหมาย  
 11.2 รอยละ 80 ของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจเพ่ิมข้ึน  
 11.3 กองทุนฯ ไดรับรูปญหา และผูปฏิบัติงานไดรับทราบแนวทางการแกไขปญหาการใชงานระบบฯ 
เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันไมนอยกวา 5 ประเด็น 

12. แผนดำเนินงาน 
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โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานและกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพสูงข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานความรูเทคโนโลยีดิจิทัลและการนำไปใช
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรไดรับการเพ่ิมพูนความรูและทักษะดิจิทัล (Digital Skill) อยางเหมาะสม
ตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การวางแผนกลยุทธตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากร
ในองคกรในมิติตาง ๆ ยังรวมถึงการบริหารจัดการนำเปาหมายดานบุคลากรและเปาหมายขององคการมาบรรจบกัน 
ซ่ึงนับวาเปนปจจัยสำคัญท่ีองคการควรใหความสำคัญเนื่องจากสงผลตอการเติบโตขององคการในระยะยาว 
 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล จัดทำข้ึนโดยมี
วัตถุประสงคเฉพาะเพ่ือการสรางและพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิดและทักษะท่ีจำเปนท่ีจะสนับสนุน การดำเนินบทบาท
และพฤติกรรมท่ีคาดหวังของบุคคลในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทาง ท่ีระบุไวในมติคณะรัฐมนตรี 
วันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยน
เปนรัฐบาลดิจิทัล หรือการเปนภาคราชการท่ีมีคุณลักษณะท่ีสำคัญ ๓ ประการ ไดแก รัฐบาลแบบเปดและเชื่อมโยงกัน 
รัฐบาลท่ีมีความทันสมัยและยึดประชาชนเปน ศูนยกลาง และรัฐบาลท่ีมีวัฒนธรรมดิจิทัลภาครัฐ  
 ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลมีความสามารถ
เปนองคประกอบหลัก สวนความรู ประสบการณ และคุณลักษณะรวมถึงสมรรถนะเปนองคประกอบเสริมเพ่ือใหบุคคล
มีความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังไดตอไป ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดโครงการ
พัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือใหบุคลากรของกองทุนมีความรู 
และทักษะท่ีจำเปนเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล พรอมท้ังเปนการสรางทักษะความสามารถสำหรับ
การรูดิจิทัล (Digital Literacy) ท่ีจำเปนสำหรับการทำงานอีกดวย 
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๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือพัฒนาทักษะดานดิจิทัลท่ีจำเปนสำหรับขาราชการและบุคลากรเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
 3.2 เพ่ือใหมีความสามารถสำหรับการรูดิจิทัล (Digital Literacy) ท่ีจำเปนสำหรับการทำงาน 

๔. เปาหมาย 
 ขาราชการและบุคลากรของกองทุน มีความรูและความเขาใจดานดิจิทัล และสามารถนำไปประยุกตใช
กับการปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานได 

๕. ข้ันตอน 
 ๕.1 ติดตอประสานงานสถานท่ีจัดอบรมและวิทยากร 
 ๕.2 ขออนุมัติโครงการ 
 ๕.๓ ดำเนินการอบรม 
 ๕.4 ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 

๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ  
 163,600 บาท จำนวน 2 รุน รุนละ 30 คน  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

๙. ผลผลิต 
 บุคลากรมีความรูและความเขาใจในหลักการท่ีเก่ียวของกับทักษะดานดิจิทัล 

1๐. ผลลัพธ  
 มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการดำเนินงานของกองทุนใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของบุคลากรตามเปาหมายเขารับการฝกและผานการฝกอบรม 
 11.2 รอยละ 90 ของผูเขารับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจเพ่ิมข้ึน 
 11.3 รอยละ 100 ของผูผานการฝกอบรมนำความรูและทักษะไปปรับประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

๑๒. แผนดำเนินงาน  
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กิจกรรมจัดประชุมทบทวนการใชงานระบบสารเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชี 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดานความรูเทคโนโลยีดิจิทัล 
และการนำไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงค บุคลากรไดรับการเพ่ิมพูนความรูและทักษะดิจิทัล (Digital Skill) อยางเหมาะสม
ตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1.3 แผนปฏบิัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม มาตรา 27 บัญญัติใหจัดตั้ง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน และมาตรา 28 (2) บัญญัติใหเงินกูยืมแกผูดำเนินการฝก ผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
และผูประกอบกิจการ เพ่ือเปนคาใชจายเก่ียวกับการดำเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานหรือการทดสอบมาตรฐาน
ฝมือแรงงาน และ (3) ชวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใด ๆ ท่ีเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตามหลักเกณฑ
ท่ีคณะกรรมการประกาศกำหนด 
 กรมบัญชีกลางกำหนดหลักเกณฑการบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัลของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ประกอบดวยหลักเกณฑ 3 ประเด็น ไดแก 1) การจัดใหมีระบบการบริหารจัดการสารสนเทศท่ีสนับสนุนการตัดสินใจ
ของผูบริหาร (EIS/MIS) 2) ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายในทุนหมุนเวียน 3) ระบบสารสนเทศ
ท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายนอกทุนหมุนเวียน และตอบสนองตอนโยบายดานดิจิทัล รวมท้ังนโยบายตาง ๆ ท่ีสำคัญ
ของภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน อำนวยความสะดวกตอผูใชบริการ 
และเปนการสนับสนุนการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน มีภารกิจงาน
ดานการเงินและบัญชีเก่ียวกับงานการรับ การจาย การเก็บรักษาเงิน การโอน การถอน การนำสงเงิน การบันทึก
รายการและจัดทำบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินไดและรายจาย การจัดทำงบการเงินและรายละเอียดประกอบงบ 
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไดจางจัดทำระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานแลวเสร็จในปงบประมาณ พ.ศ. 2568 เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ีสามารถเชื่อมโยงขอมูลรายการรับ-จายมาจากระบบสารสนเทศท่ีเก่ียวของ การสอบถาม
ขอมูลยอนกลับแตละกระบวนงาน สามารถออกรายงานทางการเงินไดโดยอัตโนมัติ ซ่ึงจะสนับสนุนผูใชบริการภายใน
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ของกองทุนอำนวยความสะดวก รวดเร็ว ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานอันจะชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ดังนั้น เพ่ือใหการปฏิบัติงานในการใชระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานเปนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง จึงตองมีการทบทวนองคความรูในการปฏิบัติงาน
ดังกลาวใหแกบุคลากรผูปฏิบัติงานใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีกำหนด 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจในการใชงานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน
การเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปนไปในแนวทางเดียวกันและถูกตอง 
 3.2 เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประเด็นปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานและแนวทางแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานท่ีพบบอย 

๔. เปาหมาย  
 4..1 การใชงานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.2 กลุมเปาหมาย ผูปฏิบัติงานการเงินและบัญชี ในสวนกลางและสวนภูมิภาค 

๕. ข้ันตอน 
 5.1 ขออนุมัติจัดประชุมทบทวนการใชงานระบบสารเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
 5.2 จัดประชุมชี้แจงทบทวนการใชงานระบบสารเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
 5.3 จัดทำรายงานสรุปผลการประชุม 

๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม - เมษายน 

๗. งบประมาณ 
 จำนวน 5,700 บาท จากเงินงบประมาณกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานการเงินและบัญชีกองทุน 

9. ผลผลิต 
 เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานไดรับการเสริมสรางความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานเก่ียวกับการเงินและบัญชี
กองทุนฯ ผานการใชงานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุนเปนไปในแนวทางเดียวกัน
และถูกตอง 

10. ผลลัพธ  
 การปฏิบัติงานการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีการใชงานผานระบบอิเล็กทรอนิกส
อยางเต็มศักยภาพ และมีการประเมินผลลัพธการใชงาน 
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๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของเปาหมายเขารวมประชุม 
 11.2 รอยละ 80 ของหนวยงานสวนภูมิภาคมีการใชงานผานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน
การเงินและบัญชีกองทุนฯ  
 11.3 รอยละ 90 ของผูใชงานมีระดับความพึงพอใจตอระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานการเงิน
และบัญชีกองทุนฯ ไมนอยกวา“ดี” (3.50 ข้ึนไป) 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมสรางความผูกพัน (Engagement) สงเสริมการสรางบรรยากาศในการทำงานท่ีดี 
ดวยการพัฒนาสติ และความฉลาดทางอารมณ 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 2 ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสม เสริมสรางบรรยากาศท่ีดี 
ในการทำงาน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 ความตองการพัฒนาจิตของผูคนในยุคปจจุบัน มีความหลากหลายมากข้ึน ไมวาจะเปนคนเชื้อชาติศาสนา
ใดหรืออยูในสถานท่ีทำงานใด ตางก็ตองการโอกาสในการพัฒนาจิตของตนเองในรูปแบบท่ีสอดคลองกับวิถีชีวิต
และมีคำอธิบายท่ีเขาใจไดอยางชัดเจนในเชิงเหตุผล โดยเฉพาะอยางยิ่ง การพัฒนาจิตท่ีใหความสำคัญกับเรื่อง
ของสติในฐานะท่ีเปนสภาวะจิตท่ีมีคุณภาพในการทำงานไปสูปญญาภายใน และสามารถนำมาใชเปนวิถีองคกร
ท้ังในการทำงานอยางมีสติของแตละคน การทำงานรวมกันเปนทีม ดวยการสื่อสาร และการพัฒนาภารกิจขององคกร
ผานการประชุมแบบกัลยาณมิตรสนทนา (dialogue) และการอภิปรายอยางสรางสรรค (creative discussion) 
ดวยสติสนทนา อันจะทำใหเกิดความสุขในองคกรและนำมาซ่ึงประสิทธิภาพของงานดวย  

3. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือใหผูเขารับการอบรมเขาใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต 
 3.2 เพ่ือใหเขาใจถึงกระบวนการ และข้ันตอนในการนำจิตตปญญามาประยุกตใชในองคกร 
 3.3 เพ่ือฝกสติ และสมาธิ ใหเปนสวนหนึ่งของการทำงาน ท้ังในระดับบุคคล ทีมและองคกร 
 3.4 เพ่ือใหตระหนักถึงความสำคัญของการฝกและพัฒนาจิตใหเปนวิถีการทำงานและระบบขององคกร 

4. เปาหมาย 
 บุคลากรกองทุนฯ เขาใจและประยุกตใชจิตตปญญาในการฝกสติและสมาธิใหเปนสวนหนึ่งของการทำงาน
ท้ังในระดับบุคคล ทีม และองคกรเพ่ือสรางความรักและผูกพันตอองคกร 

5 ข้ันตอน 
 5.1 นำเสนอเรื่องของการพัฒนาจิตแนวใหม ความสัมพันธของการพัฒนาสติกับการทำงานของสมอง 
การพัฒนาสติ 3 ระดับในองคกรดวยหลัก “คน-ทีม-องคกร”  
 5.2 ฝกปฏิบัติพัฒนาสติในการทำงาน (Practice) ชี้ใหเห็นการพัฒนาจิตกับทีม (Teamwork & Team Learning) 
เชน 
 1) Mindfulness – การฝกสติ บทเรียนท่ีไดจาก Session นี้คือ “การรูตัววาเราคิดอะไรเปนสิ่งท่ีควร
ฝกอยูเสมอ” เปนการฝกเพ่ือใหเรารูตัวกอนท่ีเราจะตอบสนองตอเหตุการณท่ีกระทบจิตใจเรา มีภูมิคุมกัน 
ควบคุมอารมณ และตอบสนองตอสถานการณตาง ๆ ไดดียิ่งข้ึน  
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 2) Self Awareness – ความตระหนักรูในตนเอง การฝกใหเรารับรูความเปนตัวเอง การจับความคิด
ตัวเองใหได 
 3) Self Management – การจัดการความคิดของตัวเราเอง  
 4) Empathy - การรับฟงบนพ้ืนฐานของความเขาใจ เปดกวางในการรับฟงเสียงความรูสึกของผูอ่ืน 
“ทีมท่ีดีท่ีสุด คือ การมีพ้ืนท่ีปลอดภัย (Safe Space) ท่ีเราสามารถพูด หรือแสดงออกไดดวยความรูสึกจริง ๆ” 
 5) Motivation - แรงบันดาลใจในทุกวันท่ีเรามีชีวิต  
 6) Leadership - ความเชื่อม่ันในตัวเราท่ีเปนแรงผลักดันใหคนอ่ืนๆ  
 5.3 มีการนำกระบวนการของ Dialogue และการอภิปรายอยางสรางสรรคดวยสติสนทนามาใชจนสามารถ
ประยุกตพัฒนาจิตใหเปนวิถีในองคกร (MIO) 
 5.4 ประเมินผลกิจกรรม 
 5.5 สรุปและรายงานผลการดำเนินงาน 

6. ระยะเวลา 
 เดือนเมษายน - กันยายน 2566 

7. งบประมาณ 
 - 

8. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป  

9. ผลผลิต 
 บุคลากรไดรับการเสริมสรางความความรูความเขาใจการประยุกตใชจิตตปญญาเพ่ือฝกสติและสมาธิ
ใหเปนสวนหนึ่งในการทำงาน 

10. ผลลัพธ  
 บุคลากรกองทุนประยุกตใชจิตตปญญาในการดำเนินชีวิตและการทำงาน สงผลใหผูกพันตอองคกร 

11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 80 ของบุคลากรตามเปาหมายเขารวมกิจกรรม 
 11.2 รอยละ 90 ของผูเขารวมกิจกรรมนำจิตตปญญามาประยุกตใชในการดำเนินชีวิตและการทำงาน 
 11.3 ผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรตอองคกร (ประเด็นวัดความสุข Happy Soul  
(จิตวิญญาณดี)) คะแนนเฉลี่ยไมนอยกวา 75.00 (Very Happy) 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใสในการดําเนนิงาน 
Integrity and Transparency Assessment (ITA) 

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 3 บุคลากรของกรมในสวนท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพสูงข้ึน 
 กลยุทธ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพสูงข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency 
Assessment : ITA) เปนเครื่องมือท่ีจะชวยยกระดับธรรมาภิบาลในหนวยงานภาครัฐ อันจะเปนการแกไขปญหา
การทุจริตท่ียั่งยืน เพ่ือใหหนวยงานนำขอมูลผลการประเมินไปชวยในการพัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปรงใส
ในการดำเนินงานของหนวยงานตนเองไดอยางเหมาะสม รวมถึงยังสามารถใชเปนเครื่องมือในการปองกันการทุจริต
ในภาพรวมของประเทศ 
 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใส (ITA) เปนการกำกับติดตามการบริหารจัดการและการพัฒนาระบบ 
การดำเนินงานปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในการดำเนินงานของบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน 
โดยเริ่มตั้งแตการวางระบบสงเสริมและพัฒนาคานิยมองคกรเปนรากฐานในการตอตานการทุจริต การปลูกฝงจิตสำนึก
ใหยึดถือประโยชนสวนรวมเหนือกวาประโยชนสวนตัว การแสดงความพรอมรับผิดชอบ ท้ังดานการบริหารและการทำงาน 
การพัฒนาระบบการทำงานใหมีความโปรงใส ใชดุลพินิจตามหลกักฎหมาย ระเบียบ และมาตรฐานการทำงานตาง ๆ 
ตลอดจนระบบและกลไกการปราบปรามการทุจริตหรือการกระทำผิดกับผูฝาฝนกฎหมาย ระเบียบ มาตรการตาง ๆ 
อยางมีประสิทธิภาพ 

3. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับมีความรูและตระหนักถึงการปองกันผลประโยชนทับซอนในการปฏิบัติงาน 
 3.2 เพ่ือปลูกจิตสำนึกในการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบในการปฏิบัติงานฯของบุคลากร 

4. เปาหมาย 
 พัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานใหสูงข้ึน 
5. ข้ันตอน 
 5.1 ตั้งคณะทำงาน 
 5.2 ศึกษา รวบรวม จัดทำขอมูล 
 5.3 ประชุมคณะทำงาน 
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 5.5 เผยแพรขอมูลเพ่ือปลูกจิตสำนึกคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ 
(Integrity and Transparency Assessment : ITA) 
 5.5 สรุปผลรายงานการดำเนินงาน 

6. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม 2565 - กันยายน 2566 

7. งบประมาณ  
 - 
8. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

9. ผลผลิต 
 บุคลากรทุกระดับไดรับการเสริมสรางความรูความเขาใจเพ่ือปลูกจิตสำนึกใหตระหนักถึงการตอตาน
การทุจริตและการปองกันผลประโยชนทับซอนในการปฏิบัติงาน 

10. ผลลัพธ  
 บุคลากรมีสวนรวมดำเนินการเพ่ือพัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงาน
ของหนวยงานใหสูงข้ึน 

11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 รอยละ 100 ของบุคลากรเปาหมายเขารวมกิจกรรม 
 11.2 รอยละ 90 ของบคุลากรเขารวมประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงาน 
 11.3 คาคะแนนประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานสูงข้ึนมากกวาปกอนหนา 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมจัดทำแนวทางสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 2 ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสมเสริมสรางบรรยากาศท่ีดี 
ในการทำงาน 
 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางมีเปาหมาย
และยุทธศาสตรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ ทำใหมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและนำพาองคการ
ไปสูการเติบโตอยางยั่งยืน โดยการสรางสุขภาวะองคกรถือเปนสิ่งสำคัญท่ีองคการควรใหความสำคัญเนื่องจากมีผลตอ
ความสุขในการทำงานของบุคลากรและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการ รวมท้ัง สงผลตอประสิทธิภาพ
การทำงานและอัตราการลาออก (Turnover rate) ของบุคลากรอีกดวย  
 ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดกิจกรรมจัดทำแนวทางสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
และผูบังคับบัญชาข้ึน เพ่ือสำรวจและจัดทำแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
นำไปสูการสรางความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน รวมท้ัง เพ่ือทำใหเกิดการ
ทำงานรวมกันอยางมีความสุข 

๓. วัตถุประสงค 
 เพ่ือสำรวจ และจัดทำ/ทบทวนแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนำไปสูการประเมินผล และปรับปรุงแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

๔. เปาหมาย  
 พัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคลและระหวางหนวยงานภายในกองทุนเพ่ือการทำงานรวมกัน 
อยางมีความสุข และเกิดประสิทธิผลในการทำงาน 

๕. ข้ันตอน 
 5.๑ สำรวจและประเมินความสัมพันธภายในองคกรกอนดำเนินกิจกรรม 
 5.๒ จัดทำแนวทางพัฒนาการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา โดยไดรับ
ความเห็นชอบจากผูบริหารกองทุนฯ 
 5.๓ แจงเวียนแนวทางพัฒนาการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา เพ่ือใหบุคลากร
ดำเนินการ 
 5.๔ ประเมินความสัมพันธภายในองคกรหลังดำเนินกิจกรรม 
 5.๕ สรุปผลการดำเนินกิจกรรมและรายงานตอผูบริหารกองทุนเพ่ือใหขอสังเกตหรือขอเสนอแนะ 
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๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ 
 -  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

9. ผลผลิต 
 หนวยงานมีแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

10. ผลลัพธ  
 มีการใชประโยชนจากแนวทางการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา และชวยให
ระดับความสัมพันธของบุคลากรดีข้ึน 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 แนวทางการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาแลวเสร็จและเผยแพร
แกผูเก่ียวของ 
 11.2 รอยละ 100 ของหนวยงานภายในกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานใชเปนแนวทางพัฒนา
สรางความสัมพันธ 
 11.3 ป 2567 ผลการประเมินความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามีคาเพ่ิมข้ึน 
(หลังเขารวมกิจกรรม เทียบกับกอนเขารวมกิจกรรม) 
 11.4 ป 2568 ผลการประเมินความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามีคามากกวาปกอน 
 11.5 ป 2569 - 2570 ผลการประเมินความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
มีคามากกวาคาเฉลี่ยปกอน 

12. แผนดำเนินงาน 
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กิจกรรมจัดทำคลังความรู (Knowledge Management) ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคลอง  
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 2 ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสมเสริมสรางบรรยากาศท่ีดี 
ในการทำงาน 
 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 ทุนมนุษย (Human Capital) ถือเปนตนทุนท่ีสำคัญสำหรับองคการตาง ๆ เนื่องจากสามารถ 
สรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantages) หากบุคลากรในองคการมีสมรรถนะสูง ดังนั้น 
จึงอาจกลาวไดวาการสรางองคความรูท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในองคการนั้นเปนเรื่องจำเปน
และตองดำเนินการอยางตอเนื่องใหเพ่ือสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูตลอดชวงชีวิต ไมหยุดพัฒนาตนเอง 
 ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดกิจกรรมจัดทำคลังความรูดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหแก
บุคลากรข้ึน เพ่ือเปนการจัดหา/สรางแหลงเรียนรูท่ีสำคัญใหแกบุคลากรสามารถศึกษา/ทบทวนความรูท่ีจำเปน
สำหรับการปฏิบัติงานและทักษะอ่ืน ๆ ท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานเพ่ือใหความรูและทักษะของบุคลากร
ไดรับการพัฒนาอยูเสมอ รวมท้ัง เปนการสรางคานิยมใหเกิดการเรียนรูตลอดชวงชีวิตแกบุคลากร 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือสำรวจความตองการในการพัฒนา (Training Needs) ทักษะและความรูท่ีจำเปนสำหรับ
การปฏิบัติงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
 3.2 เพ่ือจัดหา/สรางแหลงเรียนรูท่ีสำคัญท้ังทักษะและองคความรูท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหแกบุคลากร 

๔. เปาหมาย  
 กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีคลังความรูท่ีจำเปนสำหรับผูปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

๕. ข้ันตอน 
 5.1 สำรวจความตองการพัฒนา (Training Needs) ทักษะและความรูท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
 5.2 จัดหาแหลงเรียนรู/สรางคลังความรูเพ่ือพัฒนาทักษะและองคความรูตามความตองการพัฒนา
ของบุคลากรของกองทุนฯ 
 5.3 เผยแพรคลังความรูใหแกบุคลากรกองทุนฯ ผานชองทางตาง ๆ เชน เว็บไซตกองทุนฯ  

๖. ระยะเวลา  
 เดือนตุลาคม – กันยายน  
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๗. งบประมาณ 
 -  

๘. ผูรับผิดชอบ 
 กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายบริหารท่ัวไป 

9. ผลผลิต 
 กองทุนมีการปรับปรุงองคความรู (Explicit Knowledge) ท่ีมีอยูเดิม และเพ่ิมเติมองคความรูท่ียังขาดอยู
ตามความจำเปนสำหรับผูปฏิบัติงาน 

10. ผลลัพธ  
 บุคลากรใชประโยชนจากคลังความรูท่ีจัดทำ และประเมินผลลัพธการใชงาน 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 จำนวนองคความรูท่ีกองทุนจัดทำ/จัดหาและเผยแพรแกผูปฏิบัติงานปละไมนอยกวา 3 เรื่อง 
 11.2 รอยละ 80 ของบุคลากรกองทุนฯ ศึกษาหรือใชประโยชนจากคลังความรู 
 11.3 ระดับความพึงพอใจของผูใชงานตอคลังความรูดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ไมนอยกวาระดับ 
“ดี” (3.5 ข้ึนไป) 

12. แผนดำเนินงาน 
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โครงการฝกอบรม เรื่อง การบริหารจัดการความเครียด (Stress Management)  
ของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 2 ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสม เสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 ปจจุบันประชากรโลกมีโรคทางดานสุขภาพจิตโดยเฉลี่ยมากถึงรอยละ 36 ซ่ึงสูงกวาโรคมะเร็งท่ีมีคาเฉลี่ย
อยูท่ีรอยละ 34 นอกจากนี้ องคการสหาประชาชาติ (UN) ยังไดประกาศใหประเทศมากกวารอยละ 80 ของเครือขาย
ท่ัวโลกนำการดูแลสุขภาพจิตมาเปนการดูแลสุขภาพข้ันพ้ืนฐานภายในป พ.ศ. 2573 อีกท้ังผลสำรวจ สุขภาพใจ 
(Mental Health Check In) ของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ในป พ.ศ. 2565 จากกลุมผูใหขอมูลจำนวนกวา 
1.2 ลานราย เปดเผยวามีโอกาสเสี่ยงซึมเศรารอยละ 5.47 ภาวะหมดไฟรอยละ 4.59 และมีความเครียดสูงรอยละ 4.37 
โดยแสดงใหเห็นวาสุขภาพจิตเปนความทาทายและทุกภาคสวนตองใหความใสใจและเรงหาทางรับมือเพ่ือไมใหสังคมไทย
ตองเผชิญกับผลกระทบดานสุขภาพจิตอยางรุนแรงในอนาคต 
 องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางมีเปาหมาย
และยุทธศาสตรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ ทำใหมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและนำพาองคการ
ไปสูการเติบโตอยางยั่งยืน โดยการสรางสุขภาวะองคกรถือเปนสิ่งสำคัญท่ีองคการควรใหความสำคัญเนื่องจากมีผล
ตอความสุขในการทำงานของบุคลากรและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการ รวมท้ัง สงผลตอประสิทธิภาพ
การทำงานและอัตราการลาออก (Turnover rate) ของบุคลากรอีกดวย 
 โครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) ไดกำหนดตัวชี้วัดความกาวหนาของมนุษย เรียกวา ความสุข 
8 ประการ (Happy 8) ประกอบดวย ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว และความสุขของสังคม ไดแก 1) Happy Body 
(สุขภาพดี) 2) Happy Heart (น้ำใจงาม) 3) Happy Society (สังคมดี) 4) Happy Relax (ผอนคลาย) 5) Happy Brain 
(หาความรู) 6) Happy Soul (ทางสงบ) 7) Happy Money (ปลอดหนี้) และ 8) Happy Family (ครอบครัวดี) ดังนั้น 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดโครงการฝกอบรม เรื่อง การบริหารจัดการความเครียด (Stress Management) ของบุคลากร
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือเปนการสงเสริมและสนับสนุนสุขภาวะองคกรของกองทุน และใหความรูความเขาใจ
ในการตระหนักและรับมือกับปญหาสุขภาพจิตของบุคลากร 
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กิจกรรมสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน (Happy work life and workplace)  

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

1. ความสอดคลอง 
 1.1 แผนปฏิบัติการดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
 เปาประสงคท่ี 1 การสงเสริมการบริหารจัดการกองทุนใหมีคุณภาพ 
 กลยุทธท่ี 2 ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสม เสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
 ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
 เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 
 กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 องคกรแหงความสุข (Happy Workplace) หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางมีเปาหมาย
และยุทธศาสตรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ ทำใหมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและนำพาองคการ
ไปสูการเติบโตอยางยั่งยืน โดยการสรางสุขภาวะองคกรถือเปนสิ่งสำคัญท่ีองคการควรใหความสำคัญเนื่องจากมีผล
ตอความสุขในการทำงานของบุคลากรและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการ รวมท้ัง สงผลตอประสิทธิภาพ
การทำงานและอัตราการลาออก (Turnover rate) ของบุคลากรอีกดวย 
 โครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) ไดกำหนดตัวชี้วัดความกาวหนาของมนุษย เรียกวา ความสุข 
8 ประการ (Happy 8) ประกอบดวย ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว และความสุขของสังคม ไดแก 1) Happy Body 
(สุขภาพดี) 2) Happy Heart (น้ำใจงาม) 3) Happy Society (สังคมดี) 4) Happy Relax (ผอนคลาย) 5) Happy Brain 
(หาความรู) 6) Happy Soul (ทางสงบ) 7) Happy Money (ปลอดหนี้) และ 8) Happy Family (ครอบครัวดี) ดังนั้น 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานจึงจัดกิจกรรมกิจกรรมสรางความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน (Happy work life 
and workplace) เพ่ือเปนการสงเสริมและสนับสนุนสุขภาวะองคกรของกองทุนและเพ่ือสรางความรูความเขาใจองคกร
แหงความสุขใหแกบุคลากรของกองทุน 

๓. วัตถุประสงค 
 เพ่ือใหบุคลากรกองทุนสำรวจตนเอง ปรับแนวคิด และพัฒนาตนเองใหมีความสุขและมีสมดุลชีวิตในการทำงาน 

๔. เปาหมาย 
 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรกองทุนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน เพ่ือการกาวสูองคกรแหงความสุข 
(Happy Workplace) 

๕. ข้ันตอน 
 ๕.1 จัดทำแบบประเมินความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน 
 ๕.2 แจงใหบุคลากรของกองทุนดำเนินการสำรวจแบบประเมินความสุขและสมดุลชีวิตในการทำงาน 
 ๕.๓ วิเคราะหและสรุปผลสำรวจท่ีไดจากการประเมิน 
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ภาคผนวก ก. 
 

สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากร 
ประกอบการจัดทำแผนปฏิบัตกิารบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดานกองทุนพฒันาฝมือแรงงาน 
 



 3  

ตารางท่ี ก.1 สรุปผลการวิเคราะหวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นหลักของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปบัญชี 2568 

รายการ 
ผลการทบทวน (รอยละ) 
คงเดิม เสนอปรับใหม 

วิสัยทัศน 
บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีคุณภาพ เพ่ือใหบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจของกองทุน 100 - 
พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 100 - 
2. พัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจกองทุน 100 - 
3. สงเสริมสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 100 - 
วัตถุประสงค 
1. เพ่ือใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานท่ีชัดเจนตามเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน 100 - 
2. เพ่ือใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกองทุนและสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

100 - 

เปาหมายหลัก 
1. เพ่ือใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานท่ีชัดเจนตามเกณฑการประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนหมุนเวียน 100 - 
2. เพ่ือใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกองทุนและสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

100 - 

3. เพ่ือใหการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสทิธิภาพ และพัฒนาความรู ความสามารถ
และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองภารกิจกองทุน 

100 - 

ผลผลิต 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ท่ีจัดทำออกมาเปนหลักเกณฑและคูมือ อยางเปนรูปธรรม ตั้งแตกระบวนการตนน้ำถึงปลายน้ำ 

100 - 

2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหประสบความสำเร็จ 100 - 
3. กองทุนมีสภาพแวดลอมและระบบนิเวศนในการทำงาน (Ecosystem) ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร 100 - 
ผลลัพธ 
1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพไดมาตรฐานสอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตร
ของกองทุนฝมือแรงงาน 

100 - 

2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึน อันเน่ืองมาจากสมรรถนะการทำงาน 100 - 
3. กองทุนมีระบบนิเวศในการทำงานท่ีเหมาะสม และสงเสริมใหบุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรู และพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง และแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังออกมาไดอยางมีประสิทธิผล 

100 - 

ประเด็นหลัก/เปาประสงค/กลยุทธ 
ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 100 - 
เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 100 - 
กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 100 - 
ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 100 - 
เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 100 - 
กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 100 - 
ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 100 - 
เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานท่ีดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน 100 - 
กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 100 - 

  



 4  

ตารางท่ี ก.2 สรุปผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกท่ีมีผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

รายการ คาเฉลี่ย 
จุดแข็ง (Strengths) 
1. กองทุนมีการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมาใชสงเสริมประสิทธิภาพการดำเนินงานของกองทุนฯ 4.23 
2. กองทุนมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาทักษะดจิิทัลอยางตอเน่ือง โดยมีตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน และบุคลากร
สามารถพัฒนาตนเองไดจากแหลงเรียนรูตางๆ เชน ระบบ OCSC Learning Space ของ กพ. เปนตน 

4.20 

3. กองทุนมีการพัฒนาบุคลากรในการสงเสริมการบังคับใชกฎหมายฯ กับสถานประกอบกิจการอยางมีประสิทธิภาพ 4.16 
จุดออน (Weaknesses) 
1. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกองทุนยังไมครบวงจรตามหลักการของการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) 

4.13 

2. กระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรกองทุนยังไมครบวงจร 4.17 
3. บุคลากรไมมีความเช่ียวชาญดานกฎหมายเพียงพอตอการรองรับการดำเนินงานในอนาคตของกองทุน 4.03 
4. บุคลากรสวนใหญเปนลูกจางช่ัวคราวของกองทุนอาจสงผลใหเกิดปญหาความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรดังกลาว
และนำไปสูอัตราการลาออก (Turnover rate) ในระดับสูงในอนาคต  

4.41 

5. กองทุนขาดนักวิชาการคอมพิวเตอรทำใหการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลไมตอเน่ืองเทาท่ีควร 
รวมท้ังสะทอนวาเจาหนาท่ียังตองพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถในการใหบริการและทำงานดานสารสนเทศ
และดิจิทัลรองรับการดำเนินงาน ของกองทุนในอนาคต 

4.35 

6. กองทุนยังขาดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีมุงเนนการจัดการความรู (KM) ในการพัฒนาประสิทธิภาพ หรือนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองและเห็นผลลัพธท่ีชัดเจน 

4.29 

โอกาส (Opportunities) 
1. การเปลี่ยนแปลงท่ีกาวกระโดดดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลในปจจุบันท่ีมีตนทุนต่ำลงในการเขาถึงและสื่อสาร
เขาถึงกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูง จากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในปจจุบันหลังชวงวิกฤตโควิด-19 
จะเปนโอกาสกับกองทุนในการเพ่ิมประสิทธิผลท้ังการดำเนินงาน การบริการ การบรหิารงาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากร
ของกองทุนฯ รองรับนโยบายหนวยงานภาครัฐสนับสนุนการพัฒนาใหเกิดรัฐบาลดิจิทัล 

4.22 

2. นโยบายภาครัฐของไทยมุงเนนสงเสริมใหองคกรภาครัฐปรับตัวไปสูองคกรดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพท้ังในมิติ
การดำเนินงาน การบริหาร และการบริการ 

4.26 

อุปสรรค (Threats) 
ปจจัยดานความตองการ ผลตอบแทน และสวัสดิการขององคกรเอกชนท่ีคนรุนใหมอยากรวมงานดวย สงผลใหกองทุนฯ 
มีขอจำกัดดานการดึงดูดบุคลากรรุนใหมท่ีจะเขามาทำงาน 

4.39 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับจุดแข็งของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
- ไมมี 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับจุดออนของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
- ควรเพ่ิมสวัสดิการใหกับลูกจางกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือเปนการจูงใจใหเกิดความผูกพันในการทำงาน
กับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมากข้ึน เพ่ือลดปญหาอัตราการลาออก (Turnover Rate) ในระยะยาว 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับโอกาสของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
- ไมมี 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับอุปสรรคของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
- ไมมี 
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