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ค ำน ำ 
 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
และแผนปฏิบัติการประจ าปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) จัดท าขึ้นเพ่ือให้การปฏิบัติงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
มีกรอบทิศทางที่ชัดเจน มีการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงสอดคล้องกันในทุกระดับเพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกัน  
ในการจัดท าแผนปฏิบัติการได้ค านึงถึงสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในมิติต่าง ๆ เพ่ือให้ได้
แผนปฏิบัติการที่มีคุณภาพมีเนื้อหาที่ครอบคลุม ชัดเจน และสามารถน า ไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 
 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
และแผนปฏิบัติการประจ าปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) จะถูกขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติและบรรลุผลส าเร็จตามที่
มุ่งหวังได้จริง บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานทุกคนจะต้องร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามกรอบทิศทางที่ก าหนด 
 
 
 

                                                          กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

                                                 พฤษภาคม  2566 
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บทสรุปผู้บริหำร  

ด้วยตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และเพ่ือ เพ่ิม
ศักยภาพก าลังแรงงานให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับทั้งระดับชาติและระดับสากลพร้อมก้าวสู่ไทยแลนด์ 4.0  
และเพ่ือให้ประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม มุ่งเน้นการพัฒนาไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่งและ
ยั่งยืนด้วยการสร้างความเข้มแข็งตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงผ่านกลไกประชารัฐ มุ่งมั่นที่จะน าพา
ประชาชน สู่การปฏิรูปประเทศในรูปแบบใหม่ ๒๐ ปีต่อจากนี้ไปนับว่าเป็นช่วงเวลาส าคัญที่ประเทศไทยจะต้อง
ผลักดันให้เกิดการพัฒนาก าลังคนที่สามารถตอบสนองให้ประเทศชาติเกิดความ “มั่งคั่ง” ซึ่งสอดคล้องกับ 
กรอบยุทธศาสตร์ ช าติ  20  ปี  (พ .ศ .  2561 -  2580)  แผนแม่บทภายใต้ ยุ ทธศาสตร์ ช า ติ   
(พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ปี (2561 - 2580) และนโยบายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ดังนั้น เพ่ือให้ทิศทางการด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานปัจจุบันสอดคล้องกับสถานการณ์ 
ที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนภาวะพลิกฟ้ืนหลังสถานการณ์โควิด-19 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน จึงได้จัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
และแผนปฏิบัติการประจ าปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) ขึ้น โดยเป็นการทบทวน ปรับปรุง และต่อยอดจากแผนปฏิบัติการฉบับเดิม 
ประกอบกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอกที่มีต่อการด าเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
น ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์และแผนงานกิจกรรม/โครงการต่าง ๆ ที่สอดรับการสถานการณ์ของโลก  
รวมทั้ง ก าหนดกรอบการด าเนินงานเพ่ือเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินการพัฒนาก าลังแรงงานของ
ประเทศอย่างเป็นรูปธรรม โดยมีรายละเอียดดังต่อ่ไปนี้ 

 วิสัยทัศน์  
 บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของกองทุน 

 พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ     
 2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจกองทุน  
 3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

 วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประ เมินผลการด าเนินงาน 

ของทุนหมุนเวียน 
 2. เพ่ือให้กองทุนมีแนวทางและแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน 

และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 เป้ำหมำยหลัก 
 1. เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการด าเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงาน 

ของกองทุนหมุนเวียน 
 2. เพ่ือให้กองทุนมีแนวทางและแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุน 

และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 3. เพ่ือให้การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนาความรู้ 

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องภารกิจกองทุน   



 ค  

 ผลผลิต            
 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือ

แรงงาน ที่จัดท าออกมาเป็นหลักเกณฑ์และคู่มือ อย่างเป็นรูปธรรม ตั้งแต่กระบวนการต้นน้ าถึงปลายน้ า 
    2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้ประสบความส าเร็จ 
    3. กองทุนมีสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ในการท างาน (Eco system) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ
บุคลากร 

 ผลลัพธ์            
 1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของ

กองทุนฝีมือแรงงาน         
 2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่เพ่ิมขึ้น อันเนื่องมาจากสมรรถนะการท างาน  
 3. กองทุนมีระบบนิเวศในการท างานที่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรู้ 

และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล  

 ประเด็นหลัก 
 ประเด็นส าคัญเพ่ือการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์พันธกิจที่ก าหนดจากการวิเคราะห์ 

สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้ก าหนด 3 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

 ประเด็นหลักท่ี 1 กำรพัฒนำระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ และ ธรรมาภิบาล 

 ประเด็นหลักท่ี 2 กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีสมรรถนะสูง 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

 ประเด็นหลักที่ 3 กำรพัฒนำสภำพแวดล้อมที่สนับสนุนงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการท างาน  
 กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

 อนึ่ งการจั ดท าแผนปฏิ บั ติ การบริ หารทรั พยากรบุ คคลด้ านกองทุ นพัฒนาฝี มื อแรงงาน  
พ.ศ. 2560 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี มุ่งผลสัมฤทธิ์ให้เกิดความส าเร็จของการบรรลุเป้าหมายตาม
แผนปฏิบัติการ ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว ตามท่ีกรมบัญชีกลางได้ก าหนดกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผล 
การด าเนินงานทุนหมุนเวียน ทั้งนี้ มีปัจจัยทีน่ าไปสู่ความส าเร็จในหลายประเด็นด้วยกัน ได้แก่  
 1)  การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเ พ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจ 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดย 
 - วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์  (แผนพัฒนา , แผนพัฒนารายบุคคล,  
Training Roadmap) 
 - พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 
 - ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 - พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 2) การบริหารอัตราก าลัง ท าได้โดย 
 - ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan)  
 -  พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานควรมีแนวทาง 
ในการเตรียมการวางแผนการบริหารก าลังคน ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบั ติภารกิจในปัจจุบัน 
และเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 บทบาทภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ในอนาคต ที่ต้องเตรียมความพร้อมประกอบด้วย 
        1) การบริหารจัดการก าลังคนเพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมุ่งเน้นให้
กองทุนบริหารจัดการก าลังคน ทั้งการใช้อัตราข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานตลอดจนการจ้างงานรูปแบบอื่นเพ่ิมข้ึนให้สอดคล้องกับบทบาทของกองทุน 
        2) การพัฒนาข้อมูลสารสนเทศที่มุ่งเน้นการน าระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและ
การวางแผนก าลังคน 
 3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน โดยการปรับปรุงสวัสดิการของหน่วยงานเพ่ือเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
 4) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง และเสริมสร้าง คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 

1.1 หลักกำรและเหตุผล 

   กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจัดตั้งขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรี (พระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๓๙) และด าเนินการบริหารกองทุนตามระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการว่าด้วย
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๓๙ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่ลูกจ้าง ที่อยู่ในระบบ
การจ้างงานและถูกปลดตลอดจนกลุ่มแรงงานใหม่ที่เข้าสู่ตลาดแรงงานให้สามารถพัฒนาทักษะ และยกระดับฝีมือแรงงาน
ให้สูงขึ้น โดยให้กู้ยืมเงินเพ่ือน าไปเป็นค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ - ๒๕๔๕ 
และหยุดให้กู้ยืมเมื่อปี พ.ศ. 2545 เนื่องจากพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ มาตรา ๒๗ 
บัญญัติให้จัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานขึ้นในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียน
ส าหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยน าทุนมาจากเงินที่โอนจากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ที่ จัดตั้ งขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีและด า เนินการบริหารกองทุน ตามระเบียบกระทรวงแรงงาน 
และสวัสดิการสังคมว่าด้วยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๓๙ ปัจจุบันกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีคณะอนุกรรมการบริหารกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงานท าหน้าที่ก าหนดนโยบายและก ากับดูแลการบริหารจัดการตามข้อ 22 แห่งระเบียบ 
คณะกรรมการส่ งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ว่ าด้ วยการรับเงิ นการจ่ ายเงิน การเก็ บรั กษาเงิน 
และการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๒ และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานท าหน้าที่
ก าหนดนโยบายและบริหารตามมาตรา ๓๙ แห่งพระราชบัญญัติ ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานพ.ศ. ๒๕๔๕ 
   พระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. ๒๕๕๘ ก าหนดว่า “ทุนหมุนเวียน” หมายความว่า กองทุน 
กองทุนหมุนเวียน เงินทุน เงินทุนหมุนเวียน ทุนหรือทุนหมุนเวียน ที่ตั้งขึ้นเพ่ือกิจการที่อนุญาตให้น ารายรับสมบททุน
ไว้ใช้จ่ายได้ โดยไม่ต้องน าส่งคลังเป็นรายได้แผ่นดินซึ่งก าหนดให้มีคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียน 
เพ่ือก าหนดนโยบายและแผนการบริหารทุนหมุนเวียนเสนอต่อคณะรัฐมนตรี ก ากับติดตามการบริหารทุนหมุนเวียน 
เสนอแนะต่อคณะรัฐมนตรีในการรวมหรือยุบเลิกทุนหมุนเวียน ประกาศก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลทุนหมุนเวียน
และการจัดท ารายงานทางการเงินของทุนหมุนเวียน ก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การเงิน การพัสดุ 
ตลอดจนการก าหนดค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการต่าง ๆ ของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหาร 
ทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจ้าง ซึ่งตามมาตรา ๑๗ ก าหนดให้จัดท าแผนการด าเนินงานประจ าปี ซึ่งอย่างน้อยต้องประกอบด้วย
ผลการด าเนินงานของปีที่ผ่านมาแผนการปฏิบัติงาน ประมาณการรายรับรายจ่ายประจ าปีและประมาณการกระแสเงินสด 
เพ่ือน าเสนอคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติอย่างน้อยหกสิบวันก่อนวันเริ่มต้นปีบัญชีของทุกปี และให้ส่ง
กระทรวงการคลังอย่างน้อยสามสิบวันก่อนวันเริ่มต้นปีบัญชีของทุกปี เพ่ือใช้ประกอบการก ากับดูแลการบริหารทุน
หมุนเวียนและติดตามการประเมินผลการด าเนินงานและได้ก าหนดการประเมินผลทุนหมุนเวียนตามมาตรา ๓๑  
ให้กรมบัญชีกลางมีหน้าที่ประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียนที่ไม่มีสถานะเป็นนิติบุคคลเป็นประจ าปี   
ในด้านการเงิน การปฏิบัติการการสนองประโยชน์ต่อผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน  
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจ้าง กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
จัดตั้งขึ้นเป็น “ทุนหมุนเวียน” ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งหมายถึงเป็น
กองทุนซึ่งจัดตั้งขึ้นตามกฎหมาย มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนส าหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
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   อนึ่งกรมบัญชีกลางก าหนดกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียนประจ าปีบัญชี 
๒๕๖6 ที่เก่ียวข้องกับการจัดท าหรือทบทวนแผนปฏิบัติการดังนี้ 
   1) ด้านที่ ๔ ด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ได้แก่ ตัวชี้วัดที่ ๔.๓ การบริหารจัดการสารสนเทศ
และดิ จิ ทั ล ก าหนดให้ หน่ วยงานมี การจั ดท า ห รื อ ทบ ทวนแผ น ปฏิ บั ติ ก า ร ดิ จิ ทั ล  ( ร ะยะย า ว ) 
ที่มีความสอดคล้องกับแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม แผนปฏิบัติการระยะยาว ทั้งวิสัยทัศน ์
พั นธกิ จ  และยุ ทธศาสตร์ ที่ ส าคั ญ โดยสามารถตอบสนองต่ อความต้ องการของทุ นหมุ นเวี ยน 
ได้อย่างครบถ้วน และการจัดให้มีแผนปฏิบัติการดิจิทัลประจ าปีเพ่ือรองรับแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) 
ที่มีองค์ประกอบหลักท่ีดีครบถ้วน 
   2) ด้ านที่  ๕ การปฏิบัติ งานของคณะกรรมการบริหาร ผู้ บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน 
และลูกจ้าง ได้แก่ ตัวชี้วัดที่ ๕.๑ บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน ก าหนดให้มีหรือทบทวนแผนปฏิบัติ
การระยะยาว (๓ – ๕ ปี) และแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี ๒๕๖7 ที่มีองค์ประกอบครบถ้วนมีคุณภาพ และ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ จัดตั้งรวมถึงพันธกิจของทุนหมุนเวียน และตัวชี้วัดที่ ๕.๒ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ก าหนดให้มีและจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี ที่มีความสอดคล้องของแผนฯ ต่อยุทธศาสตร์การด าเนินงานของทุนหมุนเวียน ซึ่งแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีนั้นจะต้องมีความท้าทายในกรอบการท างานที่ชัดเจน 
เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของทุนหมุนเวียนและสามารถวัดผลได้ตามกรอบเวลาที่ก าหนด 
   ทั้งนี้  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินการโดยแต่งตั้งคณะท างานพิจารณาทบทวน
แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี 2567  
ตามค าสั่งกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งคณะท างานได้ก าหนดแผนการด าเนินงานในการทบทวน
แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปีบัญชี 2567  
เพ่ือด าเนินการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีบัญชี 2567 อันจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรให้มีคุณภาพ
และได้มาตรฐาน รวมทั้งสามารถด าเนินการให้ถูกต้องครบถ้วนเป็นไปตามขั้นตอนและรายละเอียด 
ตามกรอบหลักเกณฑ์การประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี 2566 

1.2 วัตถุประสงค ์
 1.2.1 เพ่ือด าเนินการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัล
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี 2567 ให้มีองค์ประกอบที่ครบถ้วน มีคุณภาพ  
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์จัดตั้งและพันธกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 1.2.2 เพ่ือน าความคิดเห็นจากการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2567 และแผนปฏิบัติการประจ าปี มาทบทวนปรับปรุงแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี 2567 
ให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.3 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 คณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียนและเจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้องมีความรู้ความเข้าใจกระบวนการและมี
ส่วนร่วมระดมความคิดเห็นในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัล
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี 2567 มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์จัดตั้งและ
พันธกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมทั้ง กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580)  
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
(พ.ศ. 2566 - 2570) แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ปี (2561 - 2580)  
และนโยบายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

1.4 เป้ำหมำยและตัวชี้วัดควำมส ำเร็จของโครงกำร 
 1.4.1 ร้อยละ 100 ของแผนปฏิบัติการกองทุนประจ าปีมีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการระยาว 
และมีองค์ประกอบที่ดีครบถ้วน 
 1.4.2 แผนปฏิบัติการกองทุนฯ ประจ าปีได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ  
และมีการเผยแพร่ให้แก่ผู้เกี่ยวข้องได้ภายในเดือนสิงหาคม 2566 

1.5 วิธีกำรด ำเนินโครงกำร 
 1.5.1 แต่งตั้งคณะท างานทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการ
ดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี 2567 
 1.5.2 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ การทบทวนแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจ าปีบัญชี 2567 
 1.5.3 ยกร่างแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจ าปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) 
 1.5.4 ขอความเห็นชอบแผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการดิจิทัล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจ าปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) ต่อคณะอนุกรรมการบริหาร
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และคณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 1.5.5 เผยแพร่ประชาสัมพันธ์แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 
และแผนปฏิบัติการประจ าป ี(ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) ให้ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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บทท่ี 2 
การทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 จากสภาพการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย ตลอดระยะเวลา 5 ป ท่ีผานมา 
ไม ว าจะเป นการเปลี่ ยนแปลงในบริบทของสังคม การเติบ โตอย างก าวกระโดดด านเทคโน โลยี  
รวมไปถึงเศรษฐกิจและการเมือง สงผลใหองคกรในภาครัฐตองมีการเตรียมตัว เตรียมความพรอมรับ 
ตอการเปลี่ยนแปลงที่ มีอยูตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหมที่มุ งเนนใหหนวยราชการ 
มีการปรับ เปลี่ ยนกระบวนการ และวิธีการทำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐาน 
การทำงานของหนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตรฐานสากลโดยยึดหลักการบริหารกิจการ
บ า น เมื อ งที่ ดี  ที่ มุ ง เน น ให ก า รด ำ เนิ น ก า รภ าค รั ฐ เป น ไป เพ่ื อ ป ระ โย ช น สุ ข ข อ งป ระ ช าช น 
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐลดขั้นตอน 
การปฏิบัติงานที่ เกินจำเปน ผอนคลายกฎ ระเบียบ เพ่ือให เกิดการเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพในการทำงาน 
ประชาชนไดรับการอำนวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมทั้ งมีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ และเปนระบบ สงเสริมสนับสนุนการใหเกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใชในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ 
 ในขณะเดียวกัน การทบทวนแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) ยังตองสอดคลองกับ 
การเปลี่ยนแปลง สภาพการณ การบริหารและนโยบายที่เก่ียวข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 ฉบับที่ 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านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 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 กฎหมายและระเบียบที่เก่ียวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พระราชบัญญัติสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แกไขเพ่ิมเติม 
 2. ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน/ผลการดำเนินงานที่ผานมา ไดแก 
  2.1 กรอบหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปบัญชี 2566  และผลการดำเนินงานที่ผานมา  
  2.2  ขอสังเกตและขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
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2.1 ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทิศทางการสงเสริมและพฒันาฝมือแรงงาน 
 การดำเนินการศึกษาบริบทการเปลี่ยนแผลง สภาพการณ ทิศทาง ทบทวนนโยบายและยุทธศาสตร 
ที่เก่ียวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ไดแก  
 1) กรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 
  ไดกำหนดวิสัยทัศนประเทศไทยไววา “ประเทศไทยมีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว       
ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยที่กรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 
2570) ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ไดแก 1) ยุทธศาสตรชาติดานความมั่นคง 2) ยุทธศาสตรชาติดานการ
สรางความสามารถในการแขงขัน 3) ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 5) ยุทธศาสตรชาติดานการสรางการ
เติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม และ 6) ยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ  
  ทั้งนี ้สาระสำคัญของยุทธศาสตรชาติที่เก่ียวของกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานดังกลาว สามารถสรุปได ดังนี ้
  (1) ยุทธศาสตรชาติที่ 2 ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 
    มี เปาหมายการพัฒนาที่มุ งเนนการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ  
บนพ้ืนฐานแนวคิด ๓ ประการ ไดแก  ๑) “ตอยอดอดีต” โดยมองกลับไปที่ รากเหงาทางเศรษฐกิจ 
อัตลักษณวัฒนธรรม ประเพณีวิถีชีวิตและจุดเดนทางทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย รวมทั้งความไดเปรียบเชิง
เปรียบเทียบของประเทศในดานอื่น ๆ นำมาประยุกตผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือใหสอดรับกับ
บริบทของเศรษฐกิจและสังคมโลกสมัยใหม ๒) “ปรับปจจุบัน” เพ่ือปูทางสูอนาคตผานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน
ของประเทศในมิติตาง ๆ ท้ังโครงขายระบบคมนาคมและขนสง โครงสรางพ้ืนฐานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและ
ดิจิทัล และการปรับสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการพัฒนาอุตสาหกรรมและบริการอนาคต และ ๓) “สรางคุณคา
ใหมในอนาคต” ดวยการเพ่ิมศักยภาพของผูประกอบกิจการ พัฒนาคนรุนใหมรวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพ่ือ
ตอบสนองตอความตองการของตลาด ผสมผสานกับยุทธศาสตรที่รองรับอนาคตบนพ้ืนฐานของการตอยอด
อดีตและปรับปจจุบัน พรอมทั้งการสงเสริมและสนับสนุนจากภาครัฐใหประเทศไทย สามารถสรางฐานรายได
และการจางงานใหม ขยายโอกาสทางการคาและการลงทุนในเวทีโลกควบคูไปกับการยกระดับรายไดและการกินดี
อยูดี รวมถึงการเพิ่มขึ้นของคนชั้นกลางและลดความเหลื่อมล้ำของคนในประเทศไดในคราวเดียวกัน 
  (2) ยุทธศาสตรชาติที่ 3 ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
    มี เป าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัยให เปนคนดี  
คนเกง และมีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพรอมทั้งกาย ใจ สติปญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบดานและมีสุขภาวะที่ดีในทุก
ช ว งวั ย มี จิ ต ส าธารณ ะ  รั บ ผิ ด ช อบ ต อ สั งค ม แล ะผู อื่ น  มั ธยั ส ถ อ ด อ อม  โอบ อ อม อ ารี  มี วิ นั ย 
รักษาศีลธรรม และเปนพลเมืองดีของชาติ  มีหลักคิด ท่ี ถูกตอง มีทักษะที่ จำเปนในศตวรรษที่  ๒๑ 
มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษภาษาทองถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องตลอดชีวิต สูการเปนคนไทยที่มีทักษะสูง เปนนวัตกร นักคิด ผูประกอบกิจการเกษตรกรยุคใหม
และอื่น ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
   (3) ยุทธศาสตรที่ 6 ดานการปรับปรุงสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐยุทธศาสตร 
   มีเปาหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก“ภาครัฐของประชาชนเพ่ือ
ป ระชาชน และป ระโยช น ส วน รวม ”  โด ยภ าครั ฐต อ ง มี ขน าดที่ เห ม าะส มกั บ บ ท บ าท ภ ารกิ จ 
แยกแยะบทบาทหนวยงานของรัฐ ท่ีทำหนาที่ ในการกำกับหรือในการใหบริการในระบบเศรษฐกิจ 
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ที่มี การแขงขันมีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทำงาน ให มุ งผลสัมฤทธิ์  
และผลประโยชนสวนรวมมีความทันสมัย และพรอมที่จะปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 
อยูตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ่งการนำนวัตกรรมเทคโนโลยีขอมูลขนาดใหญ ระบบการทำงานที่เปนดิจิทัลเขามา
ประยุกตใชอยางคุมคาและปฏิบัติงานเทียบไดกับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปดกวาง เชื่อมโยงถึงกัน
และเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางสะดวก 
รวดเร็ว และโปรงใส โดยทุกภาคสวนในสังคมตองรวมกันปลูกฝงคานิยมความซื่อสัตยสุจริต ความมัธยัสถและ
สรางจิตสำนึกในการปฏิเสธไมยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอยางสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายตองมีความ
ชัดเจน มีเพียงเทาที่จำเปน มีความทันสมัยมีความเปนสากล มีประสิทธิภาพ และนำไปสูการลดความเหลื่อมล้ำ 
และเอ้ือตอการพัฒนาโดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เปนธรรมไมเลือกปฏิบัติและการ
อำนวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 
 2) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580)  
  แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) เปนแผนแมบทฯ เพ่ือบรรลุเปาหมายตามที่
กำหนดไว ในยุทธศาสตรชาติจำนวนทั้ งสิ้น  23  ประเด็น  ซึ่ งจะมีผลผูกพันตอหน วยงานของรัฐ 
ที่เกี่ยวของท่ีจะตองปฏิบัติใหเปนไปตามนั้น รวมทั้งการจัดทำงบประมาณรายจายประจำปงบประมาณตอง
สอดคลองกับแผนแมบทฯ ซึ่งจะนำไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหประเทศไทยบรรลุ วิสัยทัศน “ประเทศไทย มีความม่ันคง 
มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
  ทั้งนี้ แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดังกลาวที่เก่ียวของ
โดยตรงกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติทั้งหมด 4 ประเด็น ดวยกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
  ประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต แผนยอย 6 การพัฒนาระบบนิเวศอุตสาหกรรมและ
บริการแหงอนาคต 
  ประเด็นที่ 5 การทองเที่ยว แผนยอย 6 การพัฒนาระบบนิเวศการทองเที่ยว 
  ประเด็นที่ 8 ผูประกอบกิจการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม แผนยอย 1 การสราง 
ความเขมแข็งผูประกอบกิจการอัจฉริยะ 
  ประเด็นที่ 11 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต แผนยอย 4 การพัฒนาและยกระดับศกัยภาพแรงงาน 
 3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เปนแผนพัฒนาฯฉบับแรก  
ที่ เ ริ่ ม ต น ก ร ะ บ ว น ก า ร ย ก ร า ง ก ร อ บ แ ผ น ภ า ย ใ ต ยุ ท ธ ศ า ส ต ร ช า ติ  แ ล ะ จ ะ มี ผ ล 
ในการใชเปนกรอบเพื่อกำหนดแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผนปฏิบัติการในชวง 5 ป ที่ 2  
(พ.ศ. 2566 – 2570) ของยุทธศาสตรชาติ  20  ป  โดยการกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ 
ในระยะของแผนพัฒนาฯ (พ.ศ.2571 – 2575) ไดนอมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนหลักนำทาง
ในการขับเคลื่อนและวางแผนการพัฒนาประเทศ ไปสูการบรรลุเปาหมายในมิติตาง ๆ ภายใตยุทธศาสตรชาติ
อ ย า ง เป น รู ป ธ ร ร ม  ใน ช ว ง เว ล า ท่ี ท่ั ว โล ก ร ว ม ถึ ง ป ร ะ เท ศ ไท ย อ ยู ใน ส ภ า ว ะ ที่ ต อ ง เผ ชิ ญ 
กับ ความทาทายจากภายนอกและภายในประเทศที่ มีความผันแปรสูงและมีแนวโนมจะทวีความรุนแรง 
มากข้ึนในอนาคต ทั้งที่เปนผลสืบเนื่องมาจากสถานการณแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 19 และ
ขอจำกัดของโครงสรางภายในประเทศที่ ยั งคงรอการปรับปรุงแก ไขในหลายมิติ  การกำหนดทิศทาง 
การพัฒนาประเทศ ในระยะตอไปจึงจำเปนตองใหความสำคัญกับปจจัยทั้งภายนอกและภายใน ตลอดจนผล
จาก ก าร เป ลี่ ย น แ ป ล งข อ งป จ จั ย ที่ จ ะมี อิ ท ธิ พ ล ต อ โค ร งส ร า งแล ะอ งค าพ ย พ ข อ งป ระ เท ศ 
ในทุกมิติ เพ่ือนำมาประมวลผลประกอบการกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศที่ควรมุงไปในอนาคต บนหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่ สอดคลองกับ เป าหมายการพัฒนาที่ ยั่ งยืนของโลก (Sustainable 
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Development Goals: SDGs) ซึ่งจะเปนจุดเริ่มตนในการที่จะนำพาประเทศไทยไปสูการเปนประเทศที่
เศรษฐกิจมีความเจริญเติบโตทามกลางสังคมที่สมานฉันททันสมัย กาวหนา ควบคูไปกับสิ่งแวดลอมที่ไดรับการ
ดูแลรักษาและใชประโยชนอยางสมดุลในระยะยาว เพ่ือใหประเทศไทยสามารถเสริมสรางความเขมแข็งจาก
ภายในใหสามารถเติบโตตอไปไดอยางมั่นคง ทามกลางความผันแปรที่เกิดขึ้นรอบดานจากภายนอกและสามารถ
บรรลุเปาหมายระยะ 20 ป ภายใตยุทธศาสตรชาติ ตามกรอบระยะเวลาที่คาดหวังไวได 
  (1) วัตถุประสงค 
   การวางกรอบการพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 มีความมุงหมายที่จะเรงเพิ่ม
ศักยภาพของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงที่อาจสงผลกระทบที่รุนแรงและเสริมสรางความสามารถในการ
ส ร า งส รรค ป ระ โย ช น จ าก โอ ก าส ที่ เกิ ด ขึ้ น ได อ ย า งเห ม าะส ม แ ล ะทั น ท ว งที  ก ารก ำห น ด  
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่  13 จึงมีวัตถุประสงคเพื่อ พลิกโฉมประเทศไทย 
สู  “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคาอยางยั่ งยืน” ซึ่ งหมายถึงการสรางการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุม 
ตั้ งแตระดับโครงสราง นโยบาย และกลไก เพ่ือมุ งเสริมสรางสั งคมที่กาวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุน 
ใหคนไทยมี โอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ พรอมกับการปรับ โครงสรางเศรษฐกิจ 
ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสรางมูลคาเพ่ิมที่สูง 
และคำนึงถึงความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 
  (2) เปาหมาย 
   เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขางตน แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ไดกำหนดเปาหมายหลักที่เก่ียวของกับ
การดำเนินงานและการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน คือ  
   2.1) การปรับโครงสรางการผลิตสูเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม โดยยกระดับขีดความสามารถในการแขงขัน
ของภาคการผลิตและบริการสำคัญใหสูงข้ึน และสามารถตอบโจทยพัฒนาการของเทคโนโลยีและสังคมยุคใหม และ
เป น มิ ต ร ต อ สิ่ ง แ ว ด ล อ ม  เชื่ อ ม โย ง เศ ร ษ ฐ กิ จ ท อ งถิ่ น แ ล ะ ผู ป ร ะ ก อ บ กิ จ ก า ร ร า ย ย อ ย 
กับหวงโซมูลคาของภาคการผลิตและบริการเปาหมาย รวมถึงพัฒนาระบบนิเวศที่สงเสริมการคาการลงทุนและ
นวัตกรรม 
   2.2) การพั ฒ นาคนสำหรับ โลกยุ คใหม  โดยพั ฒนาให คนไทยมี ทั กษะและคุณ ลั กษณ ะ 
ที่ เหมาะสมกับโลกยุคใหม ท้ังทักษะในดานความรู ทักษะทางพฤติกรรม และคุณลักษณะตามบรรทัดฐาน 
ที่ ดี ของสั งคม เตรียมพรอมกำลั งคนที่ มี คุณ ภาพสอดคล องกั บความต องการของต ลาด แรงงาน 
เอ้ือตอการปรับโครงสรางเศรษฐกิจไปสูภาคการผลิตและบริการเปาหมายที่มีศักยภาพและผลิตภาพสูงขึ้น
รวมทั้งพัฒนาหลักประกันและความคุมครองทางสังคมเพ่ือสงเสริมความมั่นคงในชีวิต 
   2 .3 ) การเสริ มส ร างความสามารถของประเท ศใน การรั บมื อกั บ การเปลี่ ยนแปล ง 
และความเสี่ ยงภายใตบริบทโลกใหม  โดยการสรางความพรอมในการรับมือและแสวงหาโอกาส 
จากการเปนสั งคมสูงวัย การเปลี่ ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ภัยโรคระบาด และภัยคุกคามทางไซเบอร   
พัฒนาโครงสรางพื้นฐาน และกลไกทางสถาบันที่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลงสูดิจิทัล รวมทั้งปรับปรุงโครงสรางและระบบ
การบริหารงานของภาครัฐใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีได
อยางทันเวลา มีประสิทธิภาพ และมีธรรมาภิบาล 
  (3) หมุดหมายการพัฒนา 
        เพื่อถายทอดเปาหมายหลักไปสูภาพของการขับเคลื่อนที่ชัดเจนในลักษณะของวาระการพัฒนา 
(Agenda) ท่ีเอื้อใหเกิดการทำงานรวมกันของหลายหนวยงานและหลายภาคสวน ในการผลักดันการพัฒนาในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งใหเกิดผลไดอยางเปนรูปธรรม แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงไดกำหนดหมุดหมายการพัฒนา จำนวน 13 
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ประการ ซึ่งเปนการบงบอกถึงสิ่งท่ีประเทศไทยปรารถนาจะ “เปน” มุงหวังจะ “มี” หรือตองการจะ “ขจัด” เพ่ือ
สะทอนประเด็นการพัฒนาที่มีลำดับความสำคัญสูงตอการพลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคา
อยางยั่งยืน” และการบรรลุเปาหมายหลักในชวงระยะเวลา 5 ปของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 เมื่อพิจารณาจากมิติและหมุดหมาย 
13 ประการแลว พบวา มิติที่ 4 มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ หมุดหมายที่ 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง  
มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคตมีสวนเก่ียวของกับการดำเนินงานและการบริหารจัดการ
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เปนแรงผลักดันการพลิกโฉมประเทศในการพัฒนาคนไทยทุกชวงวัยในทุกมิติ  
การพัฒนากำลังคนสมรรถนะสูง ตลอดจนการสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต 
  4) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ป (2561 - 2580) 
    แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย ระยะ 20 ป มีวิสัยทัศนคือ 
“ดิ จิทั ล ไทยแล นด ” ซึ่ ง ได ก ำห นดกรอบ ยุ ท ธศาสตรก าร พัฒ นาไว  6  ด าน  โดย มียุ ท ธศาสตร  
ที่เก่ียวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ดังนี้ 
    (1) ยุทธศาสตรที่ 4 การปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล  
     จะมุ ง ใช เท ค โน โล ยี ดิ จิ ทั ล  ใน ก ารป รับ ป รุ งป ระสิ ท ธิ ภ าพ การบ ริห ารจั ดก าร 
ของหนวยงานรัฐท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค ใหเกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนสามารถเขาถึง
บ ริ ก า ร ได โ ด ย ไม มี ข อ จ ำ กั ด ท า ง ก า ย ภ า พ  พ้ื น ที่ แ ล ะ ภ า ษ า  น ำ ไป สู ก า ร ห ล อ ม ร ว ม 
การทำงานของภาครัฐเส มือนเปนองคกรเดียว นอกจากนี้ รัฐบาลดิจิทั ลในอนาคต จะเปดโอกาส 
ใหประชาชนมีสวนรวมในการกำหนดแนวทางการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจการบริหารบานเมือง และเสนอ
ความคิดเห็นตอการดำเนินงานของภาครัฐ 
      1) จัดใหมีบริการอัจฉริยะท่ีขับเคลื่อนโดยความตองการของประชาชนหรือผูใชบริการ 
      2) ปรับเปลี่ ยนการทำงานของภาครัฐดวยเทคโนโลยีดิจิทัลใหมีประสิทธิภาพและมี  
ธรรมาภิบาล 
      3) สนับสนุนใหมีการเปดเผยขอมูลที่เปนประโยชน (open data) และใหประชาชนมีสวน
รวมในกระบวนการทำงานของรัฐ (open government) เพ่ือนำไปสูการเปนดิจิทัลไทยแลนด 
      4) พัฒนาแพลตฟอรมบริการพ้ืนฐานภาครัฐ (government service platform)เพ่ือรองรับ
การพัฒนาแอพพลิเคชั่นหรือบริการรูปแบบที่เปนบริการพื้นฐานของทุกหนวยงานภาครัฐ 
    (2) ยุทธศาสตรที่ 5 การพัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
      จะใหความสำคัญกับการพัฒนากำลังคนวัยทำงานทุกสาขาอาชีพ ทั้งบุคลากรภาครัฐและ
ภ าค เอกช น ให มี ค ว าม สาม ารถ ใน ก ารส ร า งส รรค แ ล ะ ใช เท ค โน โล ยี ดิ จิ ทั ล อย า งช าญ ฉล าด 
ในการประกอบอาชีพและการพัฒนาบุคลากรในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรงใหมีความรูความสามารถ 
และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับมาตรฐานสากลเพ่ือนำไปสูการสรางและจางงานท่ีมีคุณคาสู ง 
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมที่ใชเทคโนโลยีดิจิทัลเปนปจจัยหลักในการขับเคลื่อน 
    1) พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหแกบุคลากรในตลาดแรงงานท่ีรวมถึงบุคลากร
ภาครัฐ ภาคเอกชน บคุลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกชวงวัย 
    2) สงเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดานใหกับบุคลากรในสาขา
อาชีพดานเทคโนโลยีดิจิทัลที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต  
    3) พัฒนาผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผนการนำเทคโนโลยีดิจิทัลไป
พัฒนาภารกิจ ตลอดจนสรางคุณคาจากขอมูลขององคกร 
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  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วงที่  ๑ Productive Manpower (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) เปนยุคของรากฐานดานแรงงาน 
ที่เปนมาตรฐานสากล โดยการขจัดอุปสรรคดานแรงงานในการพัฒนาประเทศ จัดระเบียบแรงงานตางดาว(Zoning) 
เร ง พั ฒ น าม าต รฐ าน ก ารด ำ เนิ น งาน ด าน แ ร งงาน ให เป น ส าก ล  มุ ง เน น ให แ ร งงาน ทุ ก ค น 
ได รับการคุ มครองทางสั งคมและมีความปลอดภั ย เดิ นหน าขับเคลื่ อนแผนการใชทรัพยากรมนุษย  
ในการพัฒนาประเทศเพ่ือเตรียมความพรอมของทรัพยากรมนุษย ท้ั งด านปริมาณและคุณภาพ เรงรัด 
การรับมือกับปญหาการขาดแคลนแรงงาน รวมถึ งส งเสริมให แรงงานไทยเป นหั วหน างาน มีทั กษะ 
ที่หลากหลาย (multi-skilled) เติมทักษะใหมดวยการ (re-skill) และเติมทักษะดาน STEM ใหแกแรงงานเพ่ือใหเกิด
การเปลี่ยนผานในโลกของการทำงานที่ราบรื่น (smooth transition) ทำงานอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการ
พั ฒ น าเศ รษ ฐกิ จ ใน ระยะถั ด ไป  แ ล ะพ ร อ ม เผ ชิ ญ ต อ ค ว าม ท าท าย ที่ จ ะ เกิ ด ขึ้ น ใน อ น าค ต 
เพื่อรองรับการพัฒนาแรงงานใหมีทักษะการเปนแรงงานในยุคไทยแลนด 4.0 

   ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวาจะไดรับมี ๒ มิติ คอื 
   1) มิ ติ คน แรงงานไทยมีผลิ ตภาพสู ง มี ทั กษะที่ หลากหลาย (multi-skilled) มี ทั กษะใหม  
(re-skilled) มีทักษะดาน STEM สามารถทำงานในยุคเริ่มตนของการเขาสู ไทยแลนด 4.0 ไดอยางราบรื่น 
   2) มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน มีมาตรฐานอาชีพตามกรอบคุณวุฒิวิชาชีพแหงชาติ๘ ระดับที่
เชื่อมโยงกับมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติครบทุกสาขาอาชีพตามอุตสาหกรรมแหงอนาคต(New Engine of Growth) 
   ช วงที่  2  Innovative Workforce (พ .ศ . ๒๕๖5  - ๒๕๖๙ ) เป นยุ คของทรัพยากรมนุ ษย  
ของประเทศที่ เปนประชาชนของโลก (Global Citizen) เพ่ือใหแรงงานสามารถนำเทคโนโลยี และนวัตกรรม 
มาใชในการเพิ่มผลิตภาพไดอยางมีประสิทธิภาพรองรับตอไทยแลนด 4.0 อยางเต็มรูปแบบและกฎระเบียบตางๆดาน
แรงงานจะตองมีความยืดหยุนรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลการสรางระบบการจางงานที่เอ้ือตอแรงงานสูง
วั ย อ ย า งค ร บ ว งจ ร  ท้ั งต ำแ ห น ง ง าน  ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม ก า รท ำงาน แ ล ะส วั ส ดิ ก า ร  ร ว ม ทั้ ง 
การพัฒนาแรงงานให มีความพรอมในกาทำงานภายใตสั งคมพหุวัฒนธรรมและการจางงานขามแดน 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวาจะไดรับมี ๒ มิติ คอื 
   1) มิ ติ คน แรงงานไทยมี ทั กษะ ความรู  ความสามารถ สมรรถนะที่ สามารถทำงานในยุ ค 
ที่ภาคเศรษฐกิจ ใชเทคโนโลยีข้ันสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบไดอยางราบรื่น  
   2) มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน มีระบบการจางงานที่หลากหลายรูปแบบเปนระบบ 
ที่ยืดหยุนเหมาะสมกับคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษยหลากหลายประเภท 
   ช ว งที่  ๓  Creative Workforce (พ .ศ . ๒ ๕ ๗ ๐  - ๒ ๕ ๗ ๔ ) เป น ยุ คของท รั พ ยากรมนุ ษย  
ที่มีความคิดสรางสรรคในการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกการทำงาน เพ่ือสรางความยั่งยืนดานแรงงานสูความยั่งยืนในการ
ดำรงชีวิต เพ่ือใหบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDG) เปาหมายขอท่ี ๘ “สงเสริมการ
เติบโต ทางเศรษฐกิจที่ตอเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืนการจางงานเต็มที่ (Full Employment) และมีผลิตภาพ 
(Productivity) และการมีงานที่สมควรสำหรับทุกคน (Decent Work)” และเพ่ือใหกำลังแรงงานมีทักษะ ดาน STEM 
มีความคิดสรางสรรค และมีทักษะ R & D ในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกการทำงานผลสัมฤทธิ์ที่คาดวาจะไดรับคือ 
ประเทศไทยบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาต ิ(SDGs) การจางงานเต็มที่ (Full Employment) 
และมีผลิตภาพ (Productivity) และการมีงานที่มีคุณคาถวนหนา (Decent Work) 
   ช วงท่ี  4  Brain Power (พ.ศ. ๒๕๗๕ - ๒๕๗๙) เป นยุ คของสั งคมการทำงานแห งปญญา 
โดยการเพ่ิมจำนวนทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะดาน STEM เพ่ือใหเปนทรัพยากรมนุษยที่สามารถใชความรู
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ความสามารถและสติปญญาในการทำงานที่มูลคาสูง (High Productivity) เพ่ือใหมีรายไดสูง (High Income)และ
ประเทศสามารถหลุดพนจากกับดักรายไดปานกลาง (Middle Income Trap : MIT) ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวาจะไดรับคือ
ป ร ะ เท ศ ส า ม า ร ถ ห ลุ ด พ น จ า ก กั บ ดั ก ร า ย ไ ด ป า น ก ล า ง  (Middle Income Trap : MIT)  
ดวยทรัพยากรมนุษย ที่มีคุณคาสูงอยางยั่งยืน 
   โดยกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ มีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป แผนปฏิบัติการดิจิทัลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปทุกชวงเนื่องจากมีการพัฒนาบุคลากรของกองทุน ให
มีประสิทธิภาพในการทำงาน และนำความรูที่ไดรับมาพัฒนา ปรับปรุงการทำงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 6) แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
  กระทรวงแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) ของกระทรวง
แรงงาน เพ่ือเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติงานดานแรงงานที่สอดคลองกับบริบทและสถานการณในปจจุบันและ
อนาคต รวมทั้งสภาพปญหาและสามารถตอบสนองตอความตองการในการพัฒนาดานแรงงานของประเทศไทย 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการเตรียมการดานแรงงานเพ่ือรองรับโครงสรางตลาดแรงงาน เศรษฐกิจและสังคมหลัง
สถานการณโรคระบาดโควิด - 19 คลี่คลายลง การเขาสูสังคมสูงอาย ุรวมถึงมาตรฐานสากลดานแรงงานที่อาจ
มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคและเปาหมายรวม
ของแผนและแผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
รายละเอียด ดังนี้  
  วิสัยทัศน แรงงานมีศักยภาพสูง มีงานทำและมีหลักประกันทางสังคมท่ีด ี
  พันธกิจ 
 1. พัฒนากำลังแรงงานใหเปนแรงงานศักยภาพสูง 

2. สงเสริมการมีงานทำใหกับกำลังแรงงานทุกกลุม 
3. สรางหลักประกันทางสังคม คุมครองแรงงาน และความปลอดภัยในการทำงาน 
4. สงเสริมความรวมมือดานแรงงานระหวางประเทศและดานความมั่นคง 
5. สงเสริมและพัฒนาองคกร เปนองคกรประสิทธิภาพสูงพรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 

  6. พัฒนาระบบการใหบริการดานแรงงานดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
วัตถุประสงคของแผน 

  เป นกรอบทิ ศทางในการบริห ารจั ดการกำลั งแรงงาน  ให บ รรลุ วิ สั ย ทัศน และเป าหมาย 
ภายในป ๒๕๗๐ และปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการองคกรเปนองคกรประสิทธิภาพสูง ที่พรอมรับและปรับตัว
เขากับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงเปนเครื่องมือในการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานมุงสูผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
  เปาหมายรวมของแผนและแผนยอยภายใตแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 
ที่เก่ียวของกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถสรุปได ดังนี้  
  เปาหมายที่ 1 กำลังแรงงานมีศักยภาพสูง 
  ผลสัมฤทธิ์ กำลังแรงงานไดรับการพัฒนาทักษะฝมือเปนแรงงานมีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองกับ
ความสามารถเฉพาะบุคคลและความตองการของตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพสรางความ
เขมแข็งเศรษฐกิจและผลิตภาพเพ่ิมขึ้นใหกับประเทศ 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 การพัฒนาฝมือและสรางทักษะกำลังแรงงานและสถานประกอบกิจการ 
ใหสอดรับกับความตองการของตลาดและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลย ี
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  เปาหมายที่ 2 กำลังแรงงานมีงานทำที่มีคุณคา มีอาชีพ มีรายไดอยางยั่งยืน  
  ผลสัมฤทธิ์ กำลังแรงงานในประเทศมีงานทำเปนแรงงานที่มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี (Quality 
of work life) และมีความสุข ปญหาการวางงานและการขาดแคลนแรงงานลดลง 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 สงเสริมและสรางโอกาสการมีงานทำใหกำลังแรงงานทุกกลุม 
  เปาหมายที่ 5 เปนองคกรประสิทธิภาพสูง มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
  ผลสัมฤทธิ์ หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน ปฏิบัติงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนท่ียอมรับของทุกภาคสวน 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูง 
ดวยหลักธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง 
  เปาหมายที่ ๖ ระบบสารสนเทศและบูรณาการขอมูลดานแรงงานมีประสิทธิภาพ 
  ผลสัมฤทธิ์ ประชาชนเขาถึงขอมูลดานแรงงานไดทุกที่ทุกเวลา (Access Labour information 
anytime, anywhere) 
  แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 6 พัฒนาระบบสารสนเทศและการเชื่อมโยงขอมูลดานแรงงานใหเปนดิจิทัล 
 7) แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 กระทรวงแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 
2570) เพ่ือใชในการกำหนดกรอบแนวทางการบริหารจัดการและการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลของกระทรวง
แรงงาน เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล รวมทั้งผลักดันแผนงาน/โครงการที่
สำคัญหรือจำเปนเรงดวนสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ตอบสนองตอการปรับเปลี่ยนภาครัฐสูการเปนรัฐบาล
ดิจิทัล โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคและ รายละเอียด ดังนี้  
 วิสัยทัศน เปนแพลตฟอรมการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจร สูความยั่งยืนดวยเทคโนโลยี
ดิจิทัล (Toward Complete Labour Service Digital Platform for Sustainable Thailand) 
 พันธกิจ 
 1. จัดทำแพลตฟอรมการใหบริการขอมูลดานแรงงานที่มีมาตรฐาน ถูกตอง ปลอดภัย พรอมใชงานให
เปนไปตามพระราชบัญญัติคุมครองขอมูลสวนบุคคล พ.ศ. 2562 และกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของ 
 2. นำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับเปลี่ยนการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจรแกผูมีสวนไดสวนเสีย
ของกระทรวงแรงงาน เพ่ือสรางเศรษฐกิจที่มีคุณคาอยางยั่งยืน 
 3. พัฒนาศักยภาพ และสรางวัฒนธรรมดานเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรใหสอดคลองตอการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี รวมถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานใหสอดคลองกับการนำเทคโนโลยีดิจิทัล
มาประยุกตใช 
 4. ยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานรองรับการเชื่อมโยงบริการดิ จิทัลดานแรงงาน (Labour Digital 
Service)และความมั่นคงปลอดภัยไซเบอรที่ เปนเลิศ สูองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High-Performance 
Organization: HPO) และรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 
 เปาประสงคหลักของแผน 
 1. กระทรวงแรงงานเปนศูนยกลางขอมูลดานแรงงาน เพ่ือสนับสนุนใหผูมีสวนไดสวนเสียนำขอมูลไป
ใชในการสงเสริมคุณภาพชีวิตของแรงงาน 
 2. กระทรวงแรงงานพัฒนาแพลตฟอรมการใหบริการโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหผูบริหาร
ผูปฏิบัติงานหนวยงานภายในและภายนอก ทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาชน และผูสนใจโดยทั่วไป ไดรับความ
สะดวก รวดเร็วในการติดตอประสานงานและทำธุรกรรมกับกระทรวงแรงงาน 



2-9 

 3. การดำเนินกิจกรรมเพื่อการพัฒนาศักยภาพทางดานเทคโนโลยีของบุคลากร และมีกระบวนการ 
ทำงานภายในของกระทรวงแรงงานที่ปรับเปลี่ยนเปนดิจิทัล มุงสูการเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง 
 4. โครงสรางพ้ืนฐานรองรับการเชื่อมโยงบริการดิจิทัลดานแรงงาน (Labour Digital Service) และ
ประสิทธิภาพของระบบการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร พรอมสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล (Digital 
Government) 
 ประเด็นการพัฒนาของแผนปฏิบัติการดานดิจิทัลที่เก่ียวของกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถสรุปได ดังนี้  
 ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาระบบสารสนเทศและบูรณาการขอมูลดานแรงงานเปนดิจิทัล 
  - เปาหมาย 
    เปาหมายที่ ๑ ระบบสารสนเทศกลางสำหรับบริหารจัดการขอมูลดานแรงงานมีประสิทธิภาพ 
     เปาหมายที่ 2 การบูรณาการฐานขอมูลดานแรงงานรวมกันทั้งหนวยงานภายในและภายนอก 
กระทรวงแรงงาน 

 - ตัวชี้วัด  
   ตัวชี้วัดที่ K1) ระดับความสำเร็จในการบูรณาการขอมูลดานแรงงานของกระทรวงแรงงาน 
   ตัวชี้วัดที่ K2) จำนวนหนวยงานที่รวมบูรณาการขอมูลดานแรงงาน 

 ประเด็นการพัฒนาที่ 2 การยกระดับบริการดิจิทัลดานแรงงาน 
   - เปาหมาย 
      เปาหมายท่ี 3 การบริการดิจิทัลดานแรงงานมีคุณภาพ และเขาถึงงาย 
   - ตัวชี้วัด 
     ตัวชี้วัดที่ K3) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาแพลตฟอรมการใหบริการดานแรงงานแบบครบวงจร 

     ตัวชี้วัดที่ K4) จำนวนบริการอัจฉริยะที่กระทรวงฯ ใหบริการประชาชนและภาคธุรกิจ ที่เพ่ิมขึ้น
หรือตอยอดจากเดิม 
   ตัวชี้วัดท่ี K5) รอยละของผูรับบริการท่ีมีความพึงพอใจตอการใชบริการผานแพลตฟอรม 
ดานแรงงาน 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนาบุคลากรและกระบวนการทำงานดานแรงงานสูองคกรที่มีขีด
สมรรถนะสูงและทันสมัย 
  - เปาหมาย 
    เปาหมายที่ 4 กระบวนการทำงานดานแรงงานที่เปนดิจิทัลและมีความทันสมัย 
    เปาหมายที่ 5 ผูอยูในกำลังแรงงาน บุคลากรกระทรวงแรงงาน มีทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัล 
  - ตัวชี้วัด 
    ตัวชี้วัดท่ี K6) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการทำงานดานแรงงานที่
เปนดิจิทัล และทันสมัย 
    ตัวชี้วัดที่ K7) รอยละผูผานการพัฒนาทักษะดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ิมข้ึนตอป 
    ตัวชี้วัดที่ K8) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับที่ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 4 การยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานรองรับการเชื่อมโยงบริการดิจิทัลดานแรงงาน
และประสิทธิภาพดานการรักษาความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร 
  - เปาหมาย 
    เปาหมายที่ 6 ครุภัณฑคอมพิวเตอรพรอมใชงานทุกหนวยงาน 
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    เปาหมายท่ี 7 ระบบสารสนเทศและระบบการใหบริการดิจิทัลดานแรงงานมีความมั่นคงปลอดภัย 
    เปาหมายที่ 8 ระบบเครอืขายอินทราเน็ตและอินเตอรเน็ตมีประสิทธิภาพ 
  - ตัวชี้วัด 
    ตัวชี้วัดที่ K9) อัตราความพรอมใชงานของครุภัณฑคอมพิวเตอร 
    ตัวชี้วัดที่ K10) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาระบบความมั่นคงปลอดภัยระบบสารสนเทศ
และระบบการใหบริการดิจิทัลดานแรงงาน 
    ตัวชี้วัดที่ K11) อัตราความพรอมใชงานระบบเครอืข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นกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของทุกหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน อยางเปนรูปธรรม มีประสิทธิภาพ  
เปนประโยชนตอประเทศชาติและประชาชนตอไป โดยสามารถสรุปรายละเอียดของแผนดังกลาวได ดังนี ้
  วิสัยทัศน บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนมืออาชีพและนวัตกร สามารถบริหารจัดการดานแรงงานและ
บูรณาการอยางเปนระบบดวยเทคโนโลยีดิจิทัล บนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม 
  ตัวชี้วัดวิสัยทัศน 
  รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
  พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคต ิทักษะที่จําเปน 
ในการบริหารจัดการดานแรงงานและบูรณาการอยางเปนระบบ พรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
  2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
  3. พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 
  4. สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล 
ที่เหมาะสม 
  5. พัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
  6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมใน
กระทรวงแรงงาน 
  ประเด็นการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ 
   - เปาหมาย 
     1. บุคลากรกระทรวงแรงงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ (HRDG1) 
   - ตัวชี้วัด 
     ตัวชี้วัดที่ K1) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานที่ไดรับการพัฒนาทักษะตามสายงาน 
(Functional Skillset) 
     ตัวชี้วัดที่  K2) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานที่ได รับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) 
     ตัวชี้วัดที่ K3) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานที่ดําเนินการจัดระบบนิเวศ 
(Ecosystem) ในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
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ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 
 - เปาหมาย 
   1. บุคลากรกระทรวงแรงงานมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (HRDG2) 
   2. บุคลากรกระทรวงแรงงานยึดถือวัฒนธรรมและคานิยมรวมที่ดีในการปฏิบัติงาน (HRDG3 
 - ตัวชี้วัด 
   ตัวชี้วัดที่ K4) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับที่ไดรับการพัฒนาใหยึดมั่นใน

มาตรฐานจริยธรรม และการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวม (Person of Integrity) 
   ตัวชี้วัดที่ K5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรกระทรวงแรงงานตอผู บริหารและผู บังคับ

บัญชา ในดานคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และการเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 
   ตัวชี้วัดที่ K6) ระดับความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการตอคุณธรรม จริยธรรม ในการให

บริการและการปฏิบัติงานองบุคลากรกระทรวงแรงงาน 
   ตัวชี้วัดที่ K7) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานที่จัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝง

วัฒนธรรมและคานิยมรวมของกระทรวงแรงงานใหแกบุคลากร 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 - เปาหมาย 
   1. บุคลากรกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีความสุข 

(HRDG4)  
 - ตัวชี้วัด 
   ตัวชี้วัดที่ K8) รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการปฏิบัติงานในองคกร (ประเมินจากแบบ

สํารวจความผาสุกในองคกร) 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 - เปาหมาย 
   1. กระทรวงแรงงานเปนองคการแหงการเรียนรู  (Learning Organization - LO) โดยการ

จัดการความรู (Knowledge Management - KM) อยางเปนระบบและตอเนื่อง (HRDG5) 
   2. บุคลากรกระทรวงแรงงานเปนนวัตกร (Innovator) สามารถคิดคนหาแนวทางใหมเพ่ือใชใน 

การปฏิบัติงานหรือพัฒนาแนวทางที่มีอยูเดิมใหเปนรูปแบบใหมในการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) (HRDG6) 
   3. บุคลากรกระทรวงแรงงานพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (HRDG7) 
 - ตัวชี้วัด 
   ตัวชี้วัดที่ K9) จํานวนของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานที่จัดโครงการ/กิจกรรมการจัดการ

ความรูในองคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
   ตัวชี้วัดที่  K10) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานที่นําองคความรู ไปปรับใชในการ

ปฏิบัติงาน  
   ตัวชี้วัดที่ K11) จํานวนนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใหบริการหรือการปฏิบัติงาน

ในแตละปงบประมาณ  
   ตัวชี้วัดที ่K12) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานที่พัฒนาตนเอง 
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ประเด็นการพัฒนาที่ ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 - เปาหมาย 
   1. กระทรวงแรงงานมีแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และ

สามารถดําเนินการพัฒนาตามแผนการพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (HRDG8) 
 - ตัวชี้วัด 
   ตัวชี้วัดที่ K13) จํานวนหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานที่จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร

ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๖ การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงรุนใหมในกระทรวงแรงงาน 
 - เปาหมาย 
   1. บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับมีภาวะผูนําสอดคลองกับภารกิจที่ไดรับมอบหมาย (HRDG 9) 
   2. บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (HRDG10) 
   3. บุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับไดรับการพัฒนาใหมีทักษะดิจิทัล (HRDG11) 
 - ตัวชี้วัด 
   ตัวชี้วัดที่ K14) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับที่ไดรับการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 

และทักษะเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเตรียมความพรอมผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคกร 
   ตัวชี้วัดที่ K15) รอยละของบุคลากรกระทรวงแรงงานทุกระดับที่ไดรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล 

(Digital Skill) 
 9) แผนปฏิบตัริาชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
  กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานระยะ 5 ป 
(พ.ศ. 2566 – 2570) เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการดำเนินงานและกำหนดทิศทางการพัฒนาศักยภาพ
แรงงานใหมีประสิทธิภาพ โดยสามารถสรุปรายละเอียดของแผนดังกลาวได ดังนี ้
  วิสัยทัศน  พัฒนาศักยภาพกำลังแรงงานให มีผลิตภาพแรงงานสูง รองรับความตองการของ
ตลาดแรงงานสมัยใหม (Develop high productivity of labour force in accordance with modern 
labour market demand) 
  พันธกิจ 

1. พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานใหเปนท่ียอมรับในระดับสากล 
2. พัฒนาระบบและสภาพแวดลอม (ecology) การพัฒนาฝมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ที่เปลี่ยนแปลง 
3. สงเสริมการมีสวนรวมและพัฒนาศักยภาพเครือขายทั้งภาครัฐและเอกชนเพ่ือการพัฒนาฝมือแรงงาน 

  4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการ และการใหบริการ ดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
เปาประสงค (Goals) 
1. ยกระดับกำลังแรงงานของประเทศใหเปนแรงงานฝมือตามมาตรฐานฝมือแรงงานในระดับสากล 
2. เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและยกระดับรายไดของกำลังแรงงานอยางตอเนื่อง 
3. เพ่ิมขีดความสามารถขององคกรในการพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน 

ของประเทศ 
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ผลสัมฤทธิ์ (Results) 
1. กำลังแรงงานของประเทศมีฝมือตามมาตรฐานฝมือแรงงานในระดับสากล 
2. ผลิตภาพแรงงานและรายไดของกำลังแรงงานเพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง 
3. องคกรมีขีดความสามารถสูงในการพัฒนาฝมือแรงงาน เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 

ของประเทศ 
คานิยมรวม 
มุงมั่นทำงานเปนทีมเชิงรุก โปรงใส ใฝรู มีจิตบริการ สานสรางเครือขาย 
สมรรถนะหลักขององคกร 
ความเชี่ยวชาญดานการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพคนทำงาน 
ตัวชี้วัดแผนปฏิบตัิราชการ 
1. อันดับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย (HDI) ดีข้ึน 1 – 2 อันดับ 
2. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมขึ้น รอยละ 2.5 ภายใน 3 ป  
3. อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจในพื้นที่ 20 จังหวัดเพิ่มขึ้น รอยละ 3 – 5 จากการพัฒนาฝมือแรงงาน 

 4. พนักงานท่ีเขารับการฝกอบรมกับสถานประกอบกิจการ ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีศักยภาพในการทำงานเพิ่มข้ึน ไมนอยกวารอยละ 65 ตอป  

5. ประสิทธิภาพของการผลิตปจจัยดานแรงงานไมนอยกวารอยละ 40 
  ทั้ งนี้  แผนปฏิ บัติราชการระยะ 5 ป  (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
ประกอบดวยแผนปฏิบัติการ จำนวน 5 เรื่อง ไดแก 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานใหไดมาตรฐานสากล 
ผลสัมฤทธิ์ภายใตแผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 1 คือ แรงงานไทยมีมาตรฐานฝมือแรงงานที่ไดรับการพัฒนา

ใหสูงขึ้นทั้งระบบ มีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ สอดคลองกับมาตรฐานฝมือ
แรงงานในระดับสากล มีการจัดการสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวย 
หลักสูตรที่มีความครอบคลุม การทดสอบฝมือและศูนยทดสอบฯ มีการประกันคุณภาพของระบบการทดสอบ
มาตรฐาน ระบบการสนับสนุนใหแรงงานสามารถเขาถึงระบบการทดสอบ มีกระบวนการเตรียมความพรอม 
และสถานประกอบกิจการใหความสำคัญกับผลการทดสอบและกำหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม
กับระดับฝมือ และมีระบบสารสนเทศและฐานขอมูลรายบุคคล เพื่อใชในการบริหารจัดการดานการพัฒนา 
ฝมือแรงงานอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ และในแผนนี้มีการมุงเนนมาตรฐานฝมือแรงงานในกลุม
อุตสาหกรรมและบริการของอนาคต 

เปาหมาย  
1. มีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติตรงตามความตองการและมีการนำไปใชประโยชน  
2. กรมพัฒนาฝมือแรงงานหรือผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติตองดำเนินการตาม

ระบบประกันคุณภาพการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานกำหนด 
3. แรงงานท่ีเขารับทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติไดรับบริการที่สะดวก รวดเร็ว และโปรงใส  
4. การเพ่ิมโอกาสใหแรงงานที่ผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติมีงานทำ และไดรับคาจาง

ที่เปนธรรม มีความเหมาะสมตามระดับฝมือ  
5. สรางเครือขายในการพัฒนาทักษะฝมือผานการแขงขันทักษะฝมือแรงงาน 
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6 สรางและพัฒนาผูประเมินความรูความสามารถและให เกิดความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
เพ่ิมโอกาสใหแรงงานที่ไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถมีงานทำหรือไดรับคาจางที่เปนธรรม และ
เหมาะสม  

7. การรับรองความรูความสามารถ ใหครอบคลุมสาขาอาชีพที่อาจเปนอันตรายตอสาธารณะ 
และเปนที่ยอมรับในระดับสากล 

ตัวชี้วัด 
1.จำนวนมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติและวิธีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาต ิ
2. จำนวนมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติและวิธีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ 

ที่เพ่ิมขึ้น และสอดคลองกับอุตสาหกรรมเปาหมาย (เชน ดาน BCG เปนตน) 
3.ระดับความสำเร็จของระบบประกันคุณภาพการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 
4. จำนวนหนวยงานที่ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ (ภาคความรู) ดวยวิธีการทาง

อิเล็กทรอนิกส (E-Testing System) 
5. จำนวนแรงงานที่เขารับการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ  
6. จำนวนแรงงานที่เขารับการพัฒนาศักยภาพเพ่ือรองรับการจายคาจางตามมาตรฐานฝมือ  
7. ระยะเวลาที่ใชเฉลี่ยในการรอการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน (ระยะเวลาของการสมัคร 

และรอเพื่อเขารับการทดสอบ) 
8. จำนวนหนวยงานที่เขารวมการแขงขันฝมือแรงงาน 
9. ระดับความสำเร็จของระบบประกันคณุภาพการรับรองความรูความสามารถ 
10. จำนวนผูประเมินความรูความสามารถ 
11. จำนวนผูขอหนังสือรับรองความรูความสามารถ 
12. ระดับความสำเร็จของ การเชื่อมโยงหลักสูตร ฝกอบรมกับหลักสูตร การศึกษาผานกลไก กรอบ

คุณวุฒิแหงชาติ (National Qualification Framework) การศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  
13. รอยละของผูผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติไดรับอัตราคาจางตามมาตรฐานฝมือ

ที่กำหนดตามกฎหมาย 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งชาติ 

อยางมีประสิทธิภาพ 
5. สงเสริมการแขงขันฝมือแรงงานในทุกระดับ 
6. รับรองความรูความสามารถ ใหครอบคลุมสาขาอาชีพที่อาจเปนอันตรายตอสาธารณะ 
7. สงเสริมการใชหนังสือรับรองความรูความสามารถเพ่ือเปนฐานในการพัฒนาฝมือแรงงาน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 2 การฝกอบรมฝมือแรงงานเพื่อรองรับตลาดแรงงานรูปแบบใหม และ

รองรับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต 
ในการดำเนินธุรกิจเพ่ือสรางการเจริญเติบโต ปจจัยดานแรงงานเปนหัวใจสำคัญขององคกร 

โดยเฉพาะทักษะและสมรรถนะของแรงงานที่ตองรองรับกับความตองการของตลาดแรงงาน ท่ีปจจุบัน 
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มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว รวมทั้งความตองการมีความแตกตางในระดับของสาขาที่ตองการและในระดับ
ของพื้นท่ีที่มีความตองการท่ีแตกตางกัน นอกจากนี้  จากยุทธศาสตรของการพัฒนาประเทศท่ีมุงเนน
อุตสาหกรรมที่มีมูลคาเพิ่มสูง ตอยอดจากฐานอุตสาหกรรมเดิม รวมถึงอุตสาหกรรมใหมตามแนวทาง BCG 
(Bio – Circular – Green Economy)  

เปาหมาย  
1. วิทยากรตนแบบ สอดคลองสำหรับอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

ทั้งในระดับสาขาและพื้นที่  
2 หลักสูตรการฝกมีความสอดคลองกับความตองการพัฒนาแรงงานของ 6 กลุมอุตสาหกรรม

เปาหมายตามกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 และตามแนวเศรษฐกิจ BCG 
3. มีศูนยฝกอบรมความเปนเลิศดานเทคโนโลยีชั้นสูงเพื่อสนับสนุนอุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต 
4. รูปแบบการฝกอบรมใหสอดคลองกับเทคโนโลยีในปจจุบัน ปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ  

ใหมีความสอดคลอง (พัฒนาหลักสูตร ครู วิทยากร ระเบียบ กฎเกณฑ ครุภัณฑ) 
5. การเพ่ิมโอกาสใหแรงงานที่สำเร็จการฝกอบรมมีงานทำ ไดรับคาจางที่เปนธรรมและเหมาะสม  

ตามระดับฝมือ 
6. ประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานที่สำเร็จการฝกอบรมเพ่ิมข้ึน ผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมขึ้น  
7. การใชผลการสะสมผลการเรียนรู (Credit Bank) นำไปสูการเทียบโอนผลการเรียนรูจากการฝกอบรม

ฝมือแรงงาน รวมกับภาคการศึกษา เชน สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และแสวงหาความ
รวมมือกับอาชีวศึกษาครอบคลุมคุณวุฒิแหงชาต ิเพ่ือการพัฒนาฝมือแรงงาน  

8. การมี Technology Roadmap (TRM) / Skill for employment / Skill for competition 
ตัวชี้วัด 
1. จำนวนวิทยากรตนแบบสำหรับอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต 
2. จำนวนหลักสูตรการฝกที่รองรับอุตสาหกรรมเปาหมายตามแผนฯ 13 
3. จำนวนศูนยฝกอบรมความเปนเลิศดานเทคโนโลยีชั้นสูง 
4. จำนวนแรงงานที่เขารับการฝกอบรมรองรับอุตสาหกรรมเปาหมายตามแผนฯ 13 
5. จำนวนแรงงานที่ผานการฝกอบรมรองรับอุตสาหกรรมเปาหมายตามแผนฯ 13 
6. แรงงานท่ีผานการฝกอบรมมีงานทำไมนอยกวารอยละ 60 
7. ประสิทธิภาพการผลิตปจจัยดานแรงงานภายหลังสำเร็จการฝกอบรมเพิ่มขึ้นไมนอยกวารอยละ 40  
8. จำนวนหลักสูตรท่ีบูรณาการรวมกับภาคีเครือขาย  
9. กำลังแรงงานที่ไดรับการ พัฒนาจากกรมมีผลิตภาพ เพ่ิมขึ้นไมนอยกวารอยละ 5.0 ภายใน 3 ป  
10. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึน รอยละ 2.5 ภายใน 3 ป  
แนวทางการพัฒนา 
1. พัฒนาสมรรถนะและทักษะแรงงานใหมใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานสมัยใหม 

และสถานการณที่เปลี่ยนแปลง (ตามอุตสาหกรรมเปาหมาย + BCG) 
2. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในพื้นที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจ และพ้ืนท่ีเปาหมายเฉพาะ 
3. ยกระดับฝมือแรงงานสูแรงงานที่มีทักษะดานดิจิทัล และสนับสนุนการพัฒนาดาน BCG 
4. พัฒนาระบบรูปแบบการฝกอบรมฝมือแรงงานดวยวิธีที่ทันสมัย ใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
5. บูรณาการรวมกับภาคีเครือขายในการฝกอบรมฝมือแรงงานไปสูการสะสมผลการเรียนรู (Credit Bank) - 

Training Platform, Accreditation  
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6. พัฒนาวิทยากรตนแบบ สำหรับอุตสาหกรรมบริการแหงอนาคต) มีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
ทั้งในระดับสาขาและพื้นที่  

7. ศึ กษ าวิ จั ย  จั ด ท ำ  Technology Roadmap (TRM) /  Skill for employment /  Skill for 
competition 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 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องการของตลาดแรงงานที่มีการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเปนการเพิ่มโอกาสใหกับแรงงานกลุมเปาหมาย 
ใหเขาถึงการประกอบอาชีพ โดยเฉพาะอาชีพในรูปแบบใหม ๆ เพื่อใหเกิดรายไดท่ีเหมาะสมกับระดับ
ความสามารถ และบริบทของพ้ืนท่ีที่มีความแตกตางกัน ทั้งนี้จุดมุงหมายสำคัญ คือ การทำใหแรงงาน
กลุมเปาหมายเฉพาะมีทักษะความสามารถที่สูงข้ึน สามารถนำองคความรูท่ีไดรับจากกระบวนการพัฒนา
ศักยภาพไปใชเพ่ือการประกอบอาชีพและตอยอดจากอาชีพที่ทำอยู สามารถพึ่งพาตนเองได และนำไปสู 
การมีรายไดที่มั่นคงและยั่งยืน 

สำหรับในกรณีของตลาดแรงงานในอนาคตยังอาจมีรูปแบบของการจางงานที่เปลี่ยนแปลงไปสูงาน   
ที่แรงงานมีความเปนอิสระ ใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการประกอบอาชีพ ทำใหแรงงานตองมีการพัฒนาทักษะ
และฝมือแรงงานใหรองรับกับงานประเภทใหมใชเทคโนโลยีที่สูงขึ้น ซึ่งเปนพันธกิจของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
ที่ตองพัฒนาการฝกฝมือแรงงานที่เขาถึงกลุมเปาหมาย ใชรูปแบบใหม ๆ  ใหสอดคลองกับเทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 
และมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

เปาหมาย 
1. ผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการที่เข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เพิ่มขึ้น  
จากการประกอบอาชีพ เพ่ือสรางความมั่นคง ยั่งยืน และสามารถพ่ึงพาตนเองได  

ตัวชี้วัด 
1. จำนวนแรงงานกลุมเปาหมาย สถานประกอบกิจการ และวิสาหกิจชุมชนไดรับการพัฒนา 
2. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมขึ้น รอยละ 2.5 ภายใน 3 ป  
3. ผลิตภาพแรงงานในสถาน ประกอบกิจการเพิ่มข้ึน 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 มี

รายไดสูงกวา 40,000 บาทตอป 
5. จำนวนแรงงานรูปแบบใหม (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  

ทั้งในระดับอุตสาหกรรมเปาหมายและระดับพ้ืนที ่
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4. สงเสริม พัฒนา ศักยภาพแรงงานในดานเศรษฐกิจดิจิทัล 
5. สงเสริมศักยภาพของแรงงานในวิสาหกิจชุมชน 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 4 การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพเครือขายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
เครือขายการพัฒนาฝมือแรงงานเปนกลไกสำคัญในการดำเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวย 

สถานประกอบกิจการ สถาบันการศึกษา สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สภาหอการคาแหงประเทศไทย 
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ตลอดจนหนวยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยการทำงาน
บูรณาการรวมกันของหนวยงานเหลานี้กับกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะชวยใหการดำเนินงานของกรม  ในฐานะ
ของผูอำนวยความสะดวก (Facilitator) และหนวยงานกำกับ (Regulator) เปนไปอยางมีประสิทธิผล  
สามารถขยายเครือขายเพื่อตอบโจทยการพัฒนากำลังคนอยางเปนระบบ มีการสำรวจแลกเปลี่ยนขอมูล  
จัดทำแผนการพัฒนากำลังคนรวมกันใหตรงกับความตองการของทุกภาคสวน ในขณะเดียวกันกรมพัฒนาฝมือ 
แรงงานจะชวยสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของเครือขายใหเพ่ิมขึ้น รองรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ และกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานยังไดเรียนรูจากประสบการณของภาคเอกชนและเครือขาย นอกจากนี้ กองทุนฯ จะเปนสวนหนึ่ง
ของระบบสภาพแวดลอมที่ชวยสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานใหเปนไปอยางกาวกระโดด 

เปาหมาย 
1. การสรางมาตรการจูงใจดานสิทธิประโยชนภายใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

พ.ศ. 2545 และที่แกไขเพ่ิมเติม เพ่ือเปนการสงเสริมใหสถานประกอบกิจการ เห็นความสำคัญในการพัฒนา
ทักษะฝมือใหกับกำลังแรงงานของประเทศ  

2. แรงงานในสถานประกอบกิจการขนาดใหญ ขนาดกลางและขนาดยอมทุกแหง ไดรับโอกาส 
ในการพัฒนาทักษะฝมือของตนเพ่ือรองรับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไดอยางทั่วถึง  

3. เครือขายการพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพเพ่ิมข้ึนและทำงานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
อยางบูรณาการ 

4. การสงเสริม สรางแรงจูงใจ เพื่อใหเกิดการตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ศูนยทดสอบฝมือแรงงาน 
ศูนยประเมินความรูความสามารถ ภาคเอกชน 

5. กรมมีระบบการประกันคุณภาพที่มปีระสิทธิผล 
6. รัฐบาลมีทิศทางในการพัฒนาแรงงานทั้งระดับชาติและระดับจังหวัดที่เปนรูปธรรมตลอดจน 

แนวทางในการกำกับดูแลการดำเนินงาน ประสานงาน/อำนวยความสะดวก และมีการติดตามและประเมินผล
สำเร็จของแผนฯ ไดอยางชัดเจน 

ตัวชี้วัด 
1. ระดับความสำเร็จของการปรับปรุงกฎหมายภายใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ แรงงาน 

พ.ศ. 2545 และที่แกไขเพ่ิมเติม พรอมกับแกไขกฎหมายลูกบท ตาม พ.ร.บ. และที่แกไขเพ่ิมเติม 
2. จำนวนของสถานประกอบกิจการท่ีอยูในขายบังคับปฏิบัติตามกฎหมายภายใตพระราชบัญญัติ

สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
3. ระดับความสำเร็จในการขับเคลื่อนแผนพัฒนาแรงงานระดับชาติ และระดับจังหวัด  
4. ระบบการประกันคณุภาพที่มีประสิทธิผล 
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 
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แนวทางการพัฒนา 
1. ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายภายใตพระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

และที่แกไขเพ่ิมเติมใหครอบคลุมและทั่วถึง  
2. ยกระดับการบริหารกองทุนฯ ใหมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
3. สนับสนุนและสงเสริมใหสถานประกอบกิจการจัดฝกอบรม ดวยการใชเทคโนโลยีเพ่ือการฝกอบรม 

ที่ทันสมัย 
4. พัฒนากลไกความรวมมือภาครัฐและภาคเอกชน เครือขาย ความรวมมือระหวางระดับพ้ืนที่ ภูมิภาค และ

ประเทศ อยางบูรณาการ 
5. ขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังคนระดับชาต ิภูมิภาค กลุมจังหวัด และจังหวัด 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การบริหารจัดการสูองคกรธรรมาภิบาล พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

สารสนเทศใหทันสมัย ยืดหยุน และมีประสิทธิภาพสูงอยางตอเนื่อง 
กรมพัฒนาฝมือแรงงานในฐานะเปนหนวยงานระดับประเทศในการพัฒนาฝมือแรงงานตองเปนตนแบบ 

ในการบริหารจัดการในดานการพัฒนากำลังคน โดยตองมีการดำเนินงานในลักษณะองคกรธรรมาภิบาล  
มีการใชหลักวิชาการ ขอมูลสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจและใหบริการอยางคลองตัว ทันสมัย และมีประสิทธิภาพสูง 
ตามแนวทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่  13 ในหมุดหมาย ภาครัฐที่ทันสมัย  
มีประสิทธิภาพ ตอบโจทยประชาชน ทั้งนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานตองมีการประเมินถึงโครงสราง อัตรากำลัง 
ทรัพยากรที่ตองใชอยางเหมาะสม มีกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธที่มีประสิทธิผล มีการนำนวัตกรรม 
เทคโนโลยี และสารสนเทศมาใชเพื่อการบริหารจัดการ การใหบริการ การจัดการองคความรู การพัฒนา
บุคลากรสู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การประเมินสถานะ 
ของหนวยงานภาครัฐในการเปนระบบ PMQA 4.0 
  5. ขาราชการและเจาหนาที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีสมรรถนะหลักดานดิจิทัล 
ตรงตามที่ กพ. กำหนด 

ตัวชี้วัด 
1. ระดับความสำเร็จในการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  
2. ระดับความสำเร็จในการพัฒนาและปรับปรุงระบบประมวลผลขอมูลขนาดใหญ (Big Data) และ

บูรณาการการใชขอมูล 
3. ระดับความสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  
4. ระดับความสำเร็จในการดำเนินการเปน Open Government  
5. รอยละของขาราชการและเจาหนาที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขารับการฝกอบรมเพื่อ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 
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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/กลไก 
การดำเนินงาน/บุคลากร/ดิจิทัล เทคโนโลยี โดยกำหนดเปาหมายและผลผลิตเปนรูปธรรมที่แลวเสร็จในแตละป) 

แนวทางการพัฒนา 
1. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองคการตามเกณฑ PMQA 
2. พัฒนาการดำเนินการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมฯ 
3. สงเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรเพื่อความเปนมืออาชีพ 
4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบฐานขอมูล ประมวลขอมูลขนาดใหญ  Big Data  

เพ่ือรองรับระบบการบริหารจัดการและการบริการ อยางบูรณาการและมีประสิทธิภาพ 
5. สรางภาพลักษณที่ดีและสรางความเชื่อมั่นต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เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการดําเนินงานที่ชัดเจนเปนไปตามวิสัยทัศน ภารกิจขององคกร และมีการ
ขับเคลื่อนการทํางานของหนวยงานที่เกี่ยวของไปในทิศทางเดียวกันทั้งองคกร โดยสามารถสรุปรายละเอียด
ของแผนดังกล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 
  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านดิจิทัลมากขึ้นเพ่ือตอบสนองการใหบริการประชาชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ผลผลิต (Output)  
แผนปฏิบัติการดิจิทัล ระยะ 5 ป ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่สอดคลองและตอบสนองตอแผนการ 

พัฒนารัฐบาลดิจิทัลในระดับกระทรวงและระดับชาติ เพ่ือยกระดับใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนองคกรดิจิทัล 
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  ผลลัพธ (Outcome) 
  มีการนําแผนปฏิบัติการดิจิทัล ระยะ 5 ป ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 
ใน 6 ดาน คือ ดานนโยบาย ดานบุคลากร ดานการใหบริการประชาชน ดานการบริหารจัดการ ดานโครงสรางพื้นฐาน 
และ ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
  เปาหมาย 

1. ขอมูลองคกรมีการจัดเก็บตามธรรมาภิบาลขอมูลภาครัฐ (Data Governance) 
2. พัฒนาการจัดเก็บขอมูล เชื่อมโยงขอมูล และการเปดเผยขอมูลภาครัฐ (Open Data) ที่เปนประโยชน และ

มีมาตรฐาน 
3. บุคลากรมีทักษะความรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) ในระดับที่จําเปนสําหรับการใชงาน 
4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการภายในองคกร และให

บริการภายนอกองคกร ที่สะดวก รวดเร็ว 
5. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนการทํางานและบริหารจัดการภายใน เชื่อมโยงระหวาง

หนวยงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมั่นคงปลอดภัย 
6. สรางความตระหนักดานความปลอดภัยในการใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนอยางสรางสรรคมี

ประสิทธิภาพและความปลอดภัย 
  ตัวชี้วัด 
  รอยละของความกาวหนา (Progressive) ในการดําเนินงานตามแผน 
แผนปฏิบัติราชการ 1 ปรับแนวนโยบายและหลักปฏิบัติเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
   - เปาหมาย 
       มีการจัดทําแผนใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาดิจิทัลที่เก่ียวของกับหนวยงาน มีการ
วางแผนเพ่ือรองรับยุทธศาสตรในอนาคตตามกรอบแนวทางพัฒนาดานดิจิทัล และมีการดําเนินการในสวนของ
นโยบายดานดิจิทัลที่เกี่ยวกับธรรมาภิบาลขอมูล และระดับการเปดเผยขอมูล 
    - ตัวชี้วัด 
     (1) รอยละของความสอดคลองของนโยบายดานดิจิทัลตามกรอบแนวทางพัฒนาดานดิจิทัล 
     (2) รอยละของการดําเนินการเกี่ยวกับ Data Governance ที่แลวเสร็จ และมีการประกาศใช 
     (3) สัดสวนการเปดเผยขอมูลตอสาธารณะในรูปแบบขอมูลเปดภาครัฐ 
     (4) ระดับการเปดเผยขอมูลตามรูปแบบมาตรฐานการเปดเผยขอมูล 
   - แนวทางการพัฒนา 
     ควรจัดตั้งคณะทํางานกํากับการขับเคลื่อนแผนที่กําหนดไวอยางเปนรูปธรรมติดตามประเมินผล
และทบทวนแผนใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงอยางนอยปละหนึ่งครั้งเพ่ือใหโครงการและกิจกรรมตาง ๆ 
สามารถดําเนินการภายใตงบประมาณที่ไดรับการจัดสรร 
   แผนปฏิบัติราชการ 2 พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานดิจิทัลเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
   - เปาหมาย 
     บุคลากรมีทักษะความรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) ในระดับที่จําเปนสําหรับการใชงานสราง
ความตระหนักดานความปลอดภัยในการใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนอยางสรางสรรคมีประสิทธิภาพและปลอดภัย 
   - ตัวชี้วัด 
     (1) สัดสวนจํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาทักษะความรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) 
     (2) สัดสวนจํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาทักษะความรูดานขอมูล (Data Literacy) 
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     (3) สัดสวนจํานวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาทักษะความรูดานความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร 
(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 สามารถตอบสนอง 
ความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   - ตัวชี้วัด 
     (1) สัดสวนของงานบริการหลักของหนวยงานท่ีเปนดิจิทัล 
     (2) สัดสวนของงานบริการหลักที่เปน One Stop service 
     (3) จํานวนชองทางในการเขาถึงบริการท่ีเปนบริการหลัก 
     (4) ระดับของการเปดใหประชาชนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นการปรับปรุงบริการ 
   - แนวทางการพัฒนา 
     พัฒนาบริการใหเปนอิเล็กทรอนิกสหรือโมบายแอปพลิเคชั่นใหมากข้ึน เพ่ิมชองทางการรับ
บริการเพ่ืออํานวยความสะดวกใหแกผูใชบริการใหสามารถใชบริการไดทุกที่ทุกเวลาผานชองทางอิเล็กทรอนิกส
และชองทางออนไลน บูรณาการเชื่อมโยงขอมูลกับหนวยงานภาครัฐที่เก่ียวของกับการใหบริการของหนวยงาน 
   แผนปฏิบัตริาชการ 4 ยกระดับการบริหารจัดการเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
   - เปาหมาย 
     ระบบบริหารจัดการองคกรดานดิจิทัลสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานภายในองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพตามกรอบมาตรฐานภาครัฐ 
   - ตัวชี้วัด 
     (1) จํานวนระบบบริหารจัดการภายในท่ีเปนรูปแบบดิจิทัล 
     (2) จํานวนระบบบริหารจัดการภายในท่ีเชื่อมตอกันภายใน 
     (3) จํานวนระบบที่เชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงานภายนอก 
     (4) สัดสวนกระบวนการท่ีนํา Automate มาลดกระบวนการทํางาน 
   - แนวทางการพัฒนา 
     ทบทวนกระบวนการทํางานคูกับพัฒนาการบริหารภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จโดย
ปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานจากการควบคุมมาเปนการกํากับดูแลหรือเกิดความสะดวก รวดเร็ว โดยเฉพาะ
ขั้นตอนการอนุมัติ อนุญาต ตาง ๆ พรอมทั้งปรับกระบวนการทํางานภาครัฐ โดยลดขั้นตอนที่ไมจําเปน และให
มีการเชื่อมโยงการใหบริการระหวางหนวยงานใหเกิดการทํางานแบบบูรณาการ 
   แผนปฏิบัติราชการ 5 ยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือเปนองคกรดิจิทัลประสิทธิภาพสูงและ
มั่นคงปลอดภัย 
   - เปาหมาย 
     พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการทํางานและบริหารจัดการภายใน เชื่อมโยง
ระหวางหนวยงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมั่นคงปลอดภัย 
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   - ตัวชี้วัด 
     (1) สัดสวนความเพียงพอของโครงสรางพื้นฐานและอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใน
รูปแบบดิจิทัล 
     (2) ระดับมาตรฐานในการปองกันและรับมือจากภัยคุกคามทางไซเบอร 
     (3) ระดับการจัดเก็บขอมูลใหเปนปจจุบัน 
     (4) ระดับในการนําขอมูลมาใชวิเคราะห 
   - แนวทางการพัฒนา 
     สํารวจความตองการดานโครงสรางพ้ืนฐานดิจิทัล ดาน Hardware Software และ Network
เพ่ือจดัหาอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในรูปแบบดิจิทัลใหเพียงพอตอการใชงาน จัดทํามาตรการการปอง
กันและรับมือการคุกคามทางไซเบอรรวมถึงการจัดการขอมูลที่เปนระบบ ตั้งแตการนําเขาขอมูล ตรวจสอบ 
และแกไขขอมูล จัดเก็บขอมูลในรูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูล 
   แผนปฏิบัติราชการ 6 ขับเคลื่อนการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชเพ่ือรองรับการเปนองคกรดิจิทัล 
   - เปาหมาย 
     มีการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยเพ่ือใชในการดําเนินงาน 
   - ตัวชี้วัด 
     (1) ระดับการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการเชื่อมตอและสื่อสาร 
     (2) ระดับการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการวิเคราะหขอมูลและการตัดสินใจ 
     (3) ระดับการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการสรางความปลอดภัยและความนาเชื่อถือ
ในการแลกเปลี่ยนขอมูล 
   - แนวทางการพัฒนา 
     ศึกษาและประยุกตใชเทคโนโลยีขั้นสูงที่เหมาะสมและมีความจําเปนในการนําไปปฏิบัติงาน  
ดานการเชื่อมตอและสื่อสาร การวิเคราะหขอมูลและการตัดสินใจ การสรางความปลอดภัยและความนาเชื่อถือ
ในการแลกเปลี่ยนขอมูล 
 11) แผนปฏิบัตกิารดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดจัดทำแผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 ข้ึน เพ่ือใชเปนกรอบในการดำเนินงานอยางเปนระบบ และความตอเนื่องของ
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทุกมิติ มีการกำหนดประเด็นตามความตองการของบุคลากรทุกระดับ ซึ่งได
วางแนวทางในเรื่องของการกำหนดอัตรากำลัง การจัดเตรียมกำลังคนใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน รวมไปถึง
การพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมรับการเปลี่ยนแปลงภารกิจในอนาคต นอกจากนี้ ยังมีแนวทางในการสราง
ความพึงพอใจใหแกขาราชการและบุคลากรในสังกัด เพ่ือใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร มีจิตสำนึกตอ
คุณธรรมจริยธรรมการทำงาน สรางวัฒนธรรมการทำงานที่มุงผลสัมฤทธิ์เชิงนวัตกรรมรวมกัน มุงสูการเปนสวน
ราชการที่สามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง โดยมีรายละเอียดสำคัญสรุปได ดังนี ้ 
  วิสัยทัศน บริหารทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล โดยใช
เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ และมีความสุข 
  ตัวชี้วัดวิสัยทัศน 
 ตัวชี้วัดที่ K1) ระดับความสำเร็จในการจัดทบทวนโครงสราง อัตรากำลัง และวางแผนอัตรากำลัง 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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 ตัวชี้วัดที่ K4) รอยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสราง
ความรักความผูกพันในองคกรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
  ตัวชี้วัดที่ K12) รอยละของขาราชการและเจาหนาที่ทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขารับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน (ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 
  พันธกิจ 
  1. สงเสริมและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรเพ่ือความเปนมืออาชีพ 
  2. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
  3. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
  4. พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรใหมีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และมีความสุข 
  5. ประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ  
  ประเด็นการบริหารตามแผนปฏิบตัิการดานบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากรใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต 
  - เปาหมาย  
 (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีเพียงพอตอการปฏิบัติงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (HRMG 1) 
 (๒) ระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร มีความเหมาะสม สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
บทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต (HRMG 2) 
  - ตัวชี้วัด 
    K1) ระดับความสำเร็จในการจัดทบทวนโครงสราง อัตรากำลัง และวางแผนอัตรากำลัง เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
    K2) ระดับความสำเร็จในการทบทวนและพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร  
ใหทันสมัย รวดเร็ว เปนปจจุบัน มีความเหมาะสม และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของ
กรมในอนาคต 
    K3) รอยละของอัตรากำลังวางที่ไดรับการสรรหา บรรจุ แตงตั้งครบถวนตามแผนการสรรหา
อัตรากำลังประจำป 

- แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
(๑) บริหารโครงสรางและอัตรากำลังเชิงรุก (การวางแผนอัตรากำลัง) (HRMS 1) 

 (๒) พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในอนาคต (HRMS 2) 
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัด
สวัสดิการ และเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
  - เปาหมาย  
    (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี มีความสุข และความรักความ
ผูกพันในองคกร (HRMG 3) 
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  - ตัวชี้วัด 
    K4) รอยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสรางความรัก
ความผูกพันในองคกรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
    K5) ระดับความสำเร็จของการดำเนินการปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการสำหรับบุคลากรของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน 
    K6) จำนวนโครงการ/กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรทุกระดับของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน ที่ดำเนินการแลวเสร็จ และบรรลุวัตถุประสงคตามที่กำหนด 
 - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
 (๑) ทบทวนและจัดทำแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการเสริมสรางความรักความผูกพันใน
องคกร และดำเนินการตามแผนใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม (HRMS 3)  
 (๒) ปรับปรุงและพัฒนาสวัสดิการสำหรับบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ที่นอกเหนือจากท่ี
รัฐจัดให 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มือแรงงานมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงพรอมข้ึนสูตำแหนงทางการบริหารและ
วิชาการที่สำคัญของกรม (Successors) (HRMG 5) 
  - ตัวชี้วัด 
    K7) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Paths)  
ใหครอบคลุมทุกสายงาน 
    K8) รอยละความสำเร็จในการดำเนินการ (ขับเคลื่อน) แผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและ
วิชาการที่สำคัญของกรม (Succession Plan) ใหบรรลุวัตถุประสงค   
    K9) ระดับความสำเร็จของการพัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร 
(Talent Management) ที่มีประสิทธิภาพ 
   - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
    (๑) พัฒนาแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหครอบคลุมทุกตำแหนง/สายงาน (Career 
Paths) (HRMS 6) 
    (๒) ขับเคลื่อนแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญของกรม (Succession Plan)  
ใหบรรลุวัตถุประสงค (HRMS 7) 
    (๓) พัฒนาระบบการบริหารบุคลากรผูมีศักยภาพสูงภายในองคกร (Talent Management)  
ที่มีประสิทธิภาพ (HRMS 8) 
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔ การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
  - เปาหมาย  
    (๑) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความเชื่อม่ันในระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม และเชื่อมโยงกับการบริหารคาตอบแทนของบุคลากร (HRMG 6) 



2-25 

  - 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 และความเชื่อมั่น เก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการบริหารผล 
การปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานใหแกผูบังคับบัญชาและบุคลากรทุกระดับ (HRMS 10) 
  ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง 
เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
  - เปาหมาย  
    (๑) ผูบริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานทุกระดับมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล (HRMG 7) 
    (๒) บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (HRMG 8) 
    (๓) กรมพัฒนาฝมือแรงงานดำเนินการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย 
(HRMG 9) 
    (๔) กรมพัฒนาฝมือแรงงานสงเสริมกระบวนการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง (Knowledge Management) (HRMG 10)  
    (๕) กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของบุคลากรครบทุก
สายงาน (Training & Development Roadmap – TDRM) (HRMG 11) 
  - ตัวชี้วัด 
    K11) ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาบุคลากรประจำป ของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน 
    K12) รอยละของขาราชการและเจาหนาที่ ทุกระดับของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขารับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน (ตามแผนปฏิบัติราชการของกรม) 
    K13) รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 
    K14) รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่ไดรับการพัฒนาดวยวิธีการและเทคโนโลยีที่
หลากหลาย 
    K15) รอยละของความสำเร็จของการดำเนินการตามแผนการจัดการความรูของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน 
    K16) ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของ
บุคลากรใหครอบคลุมทุกสายงาน (Training & Development Roadmap – TDRM) 
  - แนวทางการบริหาร/ดำเนินงาน 
    (๑) พัฒนาผูบริหารและบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานทุกระดับอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
(HRMS 11) 
    (๒) สงเสริม กำกับ ติดตามการพัฒนาบุคลากรทุกระดับตามแผนพัฒนารายบุคคล (HRMS 12) 
    (๓) พัฒนาบุคลากรดวยวิธีการและเทคโนโลยีที่หลากหลาย (HRMS 13) 
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    (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องกันการทุจริตและประพฤติ
มิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 
  - เปาหมาย  
    (๑) กรมพัฒนาฝมือแรงงานมุงเนนการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกัน
กระทำผิดวินัย (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) กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พระราชบัญญัติสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แกไขเพิ่มเติม 
   ความมุงหมายและวัตถุประสงคของกฎหมาย 
 พระราชบัญญั ติส งเสริมการพัฒนาฝมื อแรงงาน พ.ศ. 2545 มีวัตถุประสงค เพ่ือเปนการสงเสริม 
การพัฒนาฝมือแรงงานใหมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับกาลสมัย โดยสงเสริมใหนายจางหรือสถานประกอบ 
กิจการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบดวยการฝกอบรมฝมือแรงงานและการทดสอบมาตรฐาน 
ฝมือแรงงานซึ่งผูประกอบกิจการนั้นจะไดรับสิทธิประโยชนตามท่ีกฎหมายกำหนด รวมทั้งมีการจัดตั้งกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน เพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสำหรับใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ตอมาไดมีการตรา
พ ระ ราช บั ญ ญั ติ ส ง เส ริ ม ก ารพั ฒ น าฝ มื อ แ ร งงาน  (ฉ บั บ ที่  2 ) พ .ศ . 2 5 5 7  เพ่ื อ ส ง เส ริ ม 
ใหผูประกอบอาชีพมีความรูความสามารถในการประกอบอาชีพ และคุมครองความปลอดภัยสาธารณะ 
จากการทำงาน โดยกำหนดใหการประกอบอาชีพในสาขาอาชีพ ตำแหนงงานหรือลักษณะงานใดที่อาจเปนอันตรายตอ
สาธารณะหรือตองใชผูมีความรูความสามารถ ซึ่งตองดำเนินการโดยผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ และให
นายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาที่มีอำนาจควบคุมการดำเนินการของศูนยประเมินความรูความสามารถ รวมทั้ง
ก ำ ห น ด ให ค า ธ ร ร ม เนี ย ม ที่ ได รั บ จ า ก ก า ร รั บ ร อ งค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต ก เป น ข อ ง 
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือนำไปใชในการพัฒนาฝมือแรงงานขององคกร 
 สรุปสาระสำคัญของกฎหมาย         
 1) ความหมายของการพัฒนาฝมือแรงงาน       
   “การพัฒนาฝมื อแรงงาน” หมายความวา กระบวนการที่ ทำใหผู รับการฝกและประชากร 
วัยทำงานมีความสามารถในการพัฒนาปรับปรุงงาน มีฝมือ ความรูความสามารถ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพและ
ทัศนคติ เก่ียวกับการทำงานเพื่อพัฒนาเปนแรงงานท่ีมีคุณภาพ อันไดแก  การฝกอบรมฝมือแรงงาน 
การกำหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน การรับรองความรูความสามารถ และการอ่ืนที่เก่ียวของ (มาตรา 5) 
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 2) การฝกอบรมฝมือแรงงาน (หมวด 1)  
  กำหนดประเภทการฝกอบรมฝมอืแรงงานเปน 3 ประเภท ดังนี ้    
  1. การฝกเตรียมเขาทำงาน หมายถึง การฝกอบรมแรงงานกอนเขาทำงาน เพ่ือใหสามารถทำงานไดตาม
มาตรฐานฝมือแรงงาน โดยผูซึ่งจัดใหมีการฝกเตรียมเขาทำงานจะตองจัดทำรายละเอียดเก่ียวกับการฝกเสนอตอ
น าย ท ะ เบี ย น เพื่ อ พิ จ า ร ณ า ให ค ว าม เห็ น ช อ บ  ซึ่ ง ผู ด ำ เนิ น ก า ร ฝ ก จ ะ ต อ งป ฏิ บั ติ ต า ม 
ที่กฎหมายกำหนด เชน ตองทำสัญญาการฝกเปนหนังสือกับผูรับการฝก (มาตรา 11) ตองปฏิบัติ  
ตามหลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝก (มาตรา 12) ตองออกหนังสือรับรองวาเปนผูสำเร็จการฝกใหแกผูรับ
ก า ร ฝ ก ที่ ฝ ก ค รบ ต าม ห ลั ก สู ต ร แ ล ะ ผ า น ก า ร วั ด ผ ล  (ม าต ร า  1 3 ) ห า ม เรี ย ก ห รื อ รั บ เงิ น 
คาฝกอบรมหรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ อันเกี่ยวกับการฝกอบรมฝมือแรงงานจากผูรับการฝก (มาตรา 15 
วรรคหนึ่ง)              
  2 . ก ารฝกยกระดับฝ มื อแรงงาน  หมาย ถึงการที่ ผู ป ระกอบกิ จการซึ่ งเป นนายจ า ง 
จัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพื่อใหลูกจาง 
มีความรูความสามารถและทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น โดยผูซึ่งจัดใหมีการฝกยกระดับฝมือแรงงานจะตอง
จัดสงหลักสูตร และรายการคาใชจายที่ใชในการฝกเสนอตอนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ (มาตรา 20)  
  3. การฝกเปลี่ ยนสาขาอาชีพ หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการซึ่ งเปนนายจางจัดใหลูกจาง 
ไดฝ กอบรมฝมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพอื่ นที่ ลูกจ างไม ได ปฏิบัติ งานอยู ตามปกติ  เพ่ือให ลูกจ าง 
มีความรูความสามารถท่ีจะทำงานในสาขาอาชีพอ่ืนนั้ นไดดวย โดยผูซึ่ งจัดใหมีการฝกเปลี่ ยนสาขาอาชีพ 
จะตองจัดสงหลักสูตร รายละเอียดที่ เก่ียวของ และรายการคาใชจายที่ ใช ในการฝกเสนอตอนายทะเบียน 
เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ (มาตรา 20)         
  ผูดำเนินการฝกอาจดำเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานในสถานที่ของตนเองหรือจะขออนุญาตจัดตั้งศูนย
ฝ กอบรมฝ มื อแรงงานก็ ได  (มาตรา 19 ) รวมทั้ งจะดำเนิ นการให ผู รั บการฝ กไปรั บการฝ กอบรม 
ฝมือแรงงานในสถานศึกษา สถานฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงาน 
อ่ืนที่นายทะเบียนใหความเห็นชอบก็ได (มาตรา 16) 
 3) มาตรฐานฝมือแรงงาน (หมวด 2) 
    มาตรฐานฝมือแรงงาน” หมายความวา ขอกำหนดทางวิชาการที่ใชเปนเกณฑวัดระดับฝมือความรู
ความสามารถ และทัศนคติในการทำงานของผูประกอบอาชีพในสาขาตางๆ (มาตรา 5) โดยแบงประเภทของ
มาตรฐานฝมือแรงงานออกเปน 2 ประเภทดังนี้  
   1. มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ (มาตรา 22) เปนมาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาอาชีพตางๆ ที่
คณ ะกรรม การส ง เส ริม การ พัฒ น าฝ มื อแ รงงาน ได จั ด ท ำขึ้ น โดยความ เห็ น ช อบขอ งรั ฐมน ต รี  
ว าการกระทรวงแรงงาน ซึ่ งเมื่ อ ได ประกาศในราชกิจจานุ เบกษาแล ว  กรม พัฒ นาฝมือแรงงาน 
หรือผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน สามารถนำไปใชในการจัดใหมีการทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานได  โดยผู ที่ ผ านการทดสอบจะได รับหนั งสือรับ รองวาเป นผู ผ านการทดสอบมาตรฐาน 
ฝมือแรงงานแหงชาติ ในสาขาอาชีพนั้น  
   ผูที่ประสงคจะเปนผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงานแหงชาติจะตองไดรับอนุญาตจากนาย
ทะเบียน (มาตรา 24) และตองปฏิบัติตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่กฎหมายกำหนด ทั้งนี้ สามารถเรียก
เก็บคาทดสอบจากผูเขารับการทดสอบไดไมเกินอัตราท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานประกาศ
กำหนด 
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   2. มาตรฐานฝมือแรงงานตามมาตรา 26 เปนมาตรฐานฝมือแรงงานที่ผูจัดทำเปนบุคคลอ่ืนซึ่งไมใช
คณ ะก รรม กา รส ง เส ริ ม ก ารพั ฒ น าฝ มื อ แ ร งงาน  เช น  ผู ป ระกอบ อ าชี พ  ผู ป ระก อบ กิ จ ก า ร 
กลุมผูประกอบอาชีพ กลุมผูประกอบกิจการ โดยมีความประสงคจะขอใหคณะกรรมการสงเสริม 
การพัฒนาฝมือแรงงานรับรองมาตรฐานฝมือแรงงานดังกลาวและนำไปใชในการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 
เ พ่ื อ ท ด ส อ บ ฝ มื อ แ ร ง ง า น ข อ งลู ก จ า ง ว า ส า ม า ร ถ ท ำ ง า น ได ต า ม ม า ต ร ฐ า น ฝ มื อ แ ร ง ง า น 
ที่ ผู ประกอบกิจการกำหนดไวหรือไม  ใชสำหรับการเลื่ อนตำแหน งของลูกจ าง หรือใช เป นแนวทาง 
ในการบริหารคาจางคาตอบแทนของสถานประกอบกิจการนั้นก็ได  
 4) การรับรองความรูความสามารถ (หมวด 2/1) 
    “การรับรองความรู ความสามารถ” หมายความว า การรั บรองความรู ความสามารถ 
ในการประกอบอาชีพของบุคคลที่ผานการประเมินในแตละระดับ (มาตรา 5) โดยท่ีคณะกรรมการสงเสริม 
การพัฒ นาฝ มือแรงงานจะจำแนกและกำหนดระดับความรูความสามารถของผู ประกอบอาชีพ 
และกำหนดช ว งอัต ราค าจ างที่ เห ม าะสม กับ ระดั บความรู ค วามสามารถ ใน แต ละสาขาอาชี พ 
เพ่ือประโยชนในการใชเปนแนวทางในการบริหารคาจางและคาตอบแทนตามความรูความสามารถ(มาตรา 39 
(5 ) )  ซึ่ ง จ ะ มี ศู น ย ป ร ะ เมิ น ค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท่ี เป น ห น ว ย ง า น ข อ ง รั ฐ แ ล ะ ที่ เ ป น 
“องคกรอาชีพ” ซึ่ งเปนกลุมบุคคลหรือสถาบันที่มีวัต ถุประสงคในการสงเสริมการประกอบอาชีพ 
ทำหนาที่ประเมินและออกหนังสือรับรองความรูความสามารถใหแกผูประกอบอาชีพในสาขาอาชีพนั้น 
(มาตรา 26/4) และเพ่ือคุมครองความปลอดภัยสาธารณะจากการทำงาน รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 
มีอำนาจประกาศกำหนดสาขาอาชีพ ตำแหนงงานหรือลักษณะงานที่อาจเปนอันตรายตอสาธารณะหรือตองใช
ผู มี ค วามรู ค ว ามส ามารถ  ซึ่ งต อ งด ำ เนิ น การโดยผู ได รับ ห นั งสื อ รับ รองค วามรู ค วามส าม ารถ 
(มาตรา 7 (2)) โดยผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ ตำแหนงงาน หรือลักษณะงานดังกลาว จะตองไดรับหนังสือรับรอง
ความรูความสามารถ (มาตรา 26/3)  
    นอกจากนี้ ยังกำหนดใหมีสมุดประจำตัวเพ่ือบันทึกประวัติของบุคคลเกี่ยวกับการศึกษา การฝกอบรม 
ก า ร สั ม ม น า  ก า ร ท ด ส อ บ ม าต ร ฐ าน ฝ มื อ แ ร ง ง าน  ก า รป ร ะ ก อ บ อ าชี พ ห รื อ ก า รท ำ งา น 
ทีผ่านมาเพื่อประโยชนในการประกอบอาชีพหรือการจางงาน (มาตรา 26/1) 
 5) กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (หมวด 3) 
    กองทุนพัฒนาฝ มือแรงงานจั ดตั้ งขึ้ นโดยมี วั ตถุประสงค เพ่ื อเป นทุ นหมุนเวี ยนสำหรับ 
ใชจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน  
    1. ที่มาของเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานประกอบดวยเงินที่โอนมาจากเงินกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงานที่จัดตั้งข้ึนตามมติคณะรัฐมนตรี (กองทุนเดิม) เงินอุดหนุนท่ีรัฐบาลจัดสรรใหเงินสมทบจากผูประกอบ
กิ จ ก า ร  ค า ธ ร ร ม เนี ย ม แ ล ะ ค า ท ด ส อ บ ท่ี จั ด เ ก็ บ ได ต า ม ก ฎ ห ม า ย  เงิ น ห รื อ ท รั พ ย สิ น 
ที่มีผูบริจาคใหกองทุน ดอกผลหรือผลประโยชนที่เกิดจากกองทุน และเงินหรือทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนในกรณี
อ่ื น  (ม าต รา 2 7 ) *เงิ น สมท บ จากผู ป ระกอบ กิ จการ กฎ ห มายกำห น ด ให ผู ป ระกอบ กิ จการ 
ในประเภท ขนาด และทองที่ตามที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานประกาศกำหนด จะตองสงเงินสมทบเขา
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในอัตราไมเกินรอยละหนึ่งของคาจางที่ผูประกอบกิจการจายในปสุดทายกอนปที่มีการสง
เงินสมทบ เวนแตจะไดดำเนินการพัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนเองดวยการฝกอบรมฝมือแรงงาน  
สงลูกจางเขารับการทดสอบและผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ หรือมีลูกจางผานการรับรอง
ความรูความสามารถตามจำนวนที่กำหนดในปใดก็ไมตองสงเงินสมทบเขากองทุนในปนั้น (มาตรา 29)  
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    (ปจจุบันกำหนดใหผูประกอบกิจการทุกประเภทท่ีมีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป จะตองสงเงิน
สมทบเข ากองทุนพัฒ นาฝมื อแรงงาน  เวนแตจะไดดำเนิ นการพัฒ นาฝมื อแรงงานให แกลูกจาง  
ไมนอยกวา รอยละ 50 ของจำนวนลูกจางทั้งหมด 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ายเก่ียวกับการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานหรือการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานได และชวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ที่เก่ียวกับ
ก า ร ส ง เส ริ ม ก า ร พั ฒ น า ฝ มื อ แ ร ง ง า น  ร ว ม ทั้ ง ช ว ย เห ลื อ ห รื อ อุ ด ห นุ น ก า ร ด ำ เนิ น ง า น 
ขององค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ขอรับสิทธิ  
และประโยชน ไดแก ผูดำเนินการฝก ผูประกอบกิจการซึ่งจางงานผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ
แ ล ะ ผู ด ำ เนิ น ก า ร ฝ ก ที่ จั ด ตั้ ง ศู น ย ฝ ก อ บ รม ฝ มื อ แ ร ง ง า น  ซึ่ ง สิ ท ธิ แ ล ะ ป ร ะ โย ช น ที่ ไ ด รั บ 
เชน สิทธิไดรับการยกเวนภาษี เงินไดเปนกรณี พิเศษ สำหรับคาใชจายในการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
ประโยชนที่จะไดรับการพิจารณาอนุญาตให ใช เครื่องหมายท่ีแสดงให เห็นวาเปนผูประกอบกิจการ 
ซึ่งจางงานผูไดรับหนังสือรับรองความรูความสามารถ สิทธิไดรับการยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพ่ิมสำหรับ
เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณที่นำเขามาเพ่ือใชในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานประโยชนที่จะไดรับคำปรึกษา
แนะนำเก่ี ยวกับการพั ฒนาฝ มื อแรงงาน การพั ฒนาหลั กสู ตร หรื อกระบวนการวิ เคราะห  จำแนก 
ตำแหนงงานหรือการบริหารคาจางและคาตอบแทนและไดรับความชวยเหลือจากกรมพัฒนาฝมิอแรงงาน 
เก่ียวกับการฝกอบรมบุคลากรตางๆ 
 7) คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน (หมวด 5) 
    คณะกรรมการส งเสริมการพัฒนาฝ มื อแรงงาน มีปลั ดกระทรวงแรงงานเป นประธาน 
กรรมการและมีกรรมการอ่ืนประกอบดวยผูแทนหนวยงานภาครัฐ ผูแทนภาคเอกชน ผูทรงคุณวุฒิ  
ผูแทนฝายนายจาง ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนองคกรอาชีพ โดยมีอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
เปนกรรมการและเลขานุการ (มาตรา 38) โดยคณะกรรมการมีอำนาจหนาที่ เก่ียวกับการสงเสริม 
การพัฒนาฝมือแรงงาน เชน เสนอความเห็นตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานในการกำหนดนโยบาย 
แผ น งาน  และมาตรก าร เกี่ ย ว กั บ การ พั ฒ น าฝ มื อ แร งงาน  ก ารรั บ รองความ รู ค วามส าม ารถ 
และกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน จัดทำมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขาอาชีพตาง ๆ จำแนกและกำหนดระดับ
ความรูความสามารถของผูประกอบอาชีพ และกำหนดชวงอัตราคาจางที่เหมาะสมกับระดับความรูความสามารถในแต
ละสาขาอาชีพ สงเสริมใหผูประกอบกิจการจางผูผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานหรือผูผานการรับรองความรู
ค ว า ม ส า ม า ร ถ  ส ง เ ส ริ ม ใ ห มี ก า ร จั ด ตั้ ง ศู น ย ฝ ก อ บ ร ม ฝ มื อ แ ร ง ง า น 
ศูนยทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และศูนยประเมินความรูความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) 
และสงเสริมใหมีการจัดตั้งองคกรอาชีพ รวมถึงสงเสริมใหมีการแขงขันฝมือแรงงาน ตลอดจนพิจารณาและ
วินิจฉยัอุทธรณคำสั่งของนายทะเบียนตามกฎหมาย (มาตรา 39)  
 8) อำนาจหน าที่ ของนายทะเบียนการเพิ กถอนการเปนผู ดำเนินการฝก  การพั กใช  
และเพิกถอนใบอนุญาต (หมวด 6 - หมวด 8) 
 กฎหมายกำหนดใหมีนายทะเบียนและพนักงานเจาหนาที่ทำหน าที่ ในการกำกับดูแล 
และควบคุมผูดำเนินการฝก ผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน ผูทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 
ผูประกอบกิจการ ผู ไดรับหนังสือรับรองการเปนศูนยประเมินความรูความสามารถและผูประเมิน 
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ใหดำเนินการให เปนไปตามที่กฎหมายกำหนดไว โดยมีอำนาจออกหนังสือเรียกผู เกี่ยวของมาใหถอยคำ 
หรือออกคำสั่งใหสงเอกสารหลักฐานมาประกอบการพิจารณา และมีอำนาจเขาไปในสถานที่ตางๆ 
เพื่ อปฏิบัติการให เปน ไปตามกฎหมาย รวมทั้ งนายทะเบียนมีอำนาจออกคำสั่ งให บุคคลดังกลาว 
ที่ ไมปฏิบั ติ ตามกฎหมายหยุดดำเนินการ พั กใช  หรือ เพิกถอนใบอนุญาตหรือหนั งสือรับ รองได   
(มาตรา 45 - มาตรา 49/5) โดยผูที่ไดรับคำสั่งใหหยุดดำเนินการ พักใช หรือเพิกถอนใบอนุญาต 
 9) บทกำหนดโทษ (หมวด 9) 
    กฎหมายกำหนดโทษสำหรับผูฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามในกรณีตางๆ เชน ผูกระทำการเปน
ผูดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานโดยมิไดรับใบอนุญาตหรือดำเนินการเปนศูนยประเมินความรู
ความสามารถ หรือเปนผูประเมินโดยมิไดรับหนังสือรับรอง ผู ท่ีจางงานผู ท่ีไมมีหนังสือรับรองความรู
ความสามารถทำงานในสถานประกอบกิ จการในสาขาอาชีพ  ตำแหน งงาน  หรือลั กษณ ะงาน 
ที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานประกาศกำหนดตามมาตรา 7 (2) ทั้ งนี้ ใหนายทะเบียนมีอำนาจ
เปรียบเทียบความผิดดังกลาวได 
  ความรับผดิชอบอันเนื่องมาจากการใชงบประมาณกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

  ดานการบริหารกองทุน 
1. ให มี คณะอนุ กรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝ มื อแรงงาน ประกอบดวย อธิบดี กรมพัฒนา 

ฝมือแรงงาน เปนประธานอนุกรรมการ ผูแทนกระทรวงการคลัง ผูแทนสำนักงบประมาณและผูแทนกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานท่ีอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงานมอบหมาย เปนอนุกรรมการ และอนุกรรมการผูทรงคุณวุฒิจำนวน
ไม เ กิ น  3  ค น ซึ่ ง ป ร ะ ธ า น ค ณ ะ อ นุ ก ร ร ม ก า ร แ ต ง ตั้ ง โ ด ย ค ว า ม เ ห็ น ช อ บ ข อ งก ร ะ ท ร ว ง 
การคลัง จากผูมีความรูความเชี่ยวชาญและประสบการณ ดานการเงิน เศรษฐศาสตร การลงทุน กฎหมาย หรือ
ดานอ่ืนที่เก่ียวของ ใหผูบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
แตงตั้งเปนอนุกรรมการและเลขานุการ 

 2. อนุ กรรมการผู ท รงคุณ วุฒิ ในคณะอนุ กรรมการบริห ารกองทุน พัฒนาฝ มือแรงงาน 
ตองไมเปนผูประกอบกิจการที่ ขัดหรือแยงกับวัตถุประสงคของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตองมีคุณสมบัติ 
และไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ (1) มีสัญชาติไทย (2) มีอายุไมเกิน 65 ปบริบูรณ (3) ไมเปนบุคคลลมละลาย 
คนไร ความสามารถ หรื อคน เสมื อนไร ความสามารถ (4 ) ไม เคยได รั บ โทษจำคุ กโดยคำพิ พากษา 
ถึงที่สุดใหจำคุก เวนแต เปนโทษสำหรับความผิดที่ ไดกระทำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ (5) ไม เคย 
ถูกลงโทษไลออก ปลดออก หรือใหออกจากงาน เพราะทุจริตตอหนาท่ีหรือประพฤติชั่วอยางรายแรง 
(6 ) ไม เป นผู ดำรงตำแหน งทางการเมืองสมาชิ กสภาท องถิ่น  หรือผูบริหารท องถิ่ น หรือกรรมการ 
หรือผูดำรงตำแหนงท่ีรับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมืองที่ ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่  
ของพรรคการเมือง  

 3. ไมเปนผูมีสวนไดสวนเสียในการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไมวาทางตรงหรือ
ทางออม 

4. อนุกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดำรงตำแหนงคราวละ 4 ป อาจไดรับการแตงตั้งไดอีก แตจะ
ดำรงตำแหน งติ ดต อ กั น เกิ น  2  วาระไม ได  และจะพ นจากตำแหน งเมื่ อ  (1 ) ตาย  (2 ) ลาออก 
(3) ประธานอนุ กรรมการให ออก โดยความเห็ นชอบของกระทวงการคลั ง เพราะบกพรองต อหน าที่  
มีความประพฤติ เสื่ อมเสีย หรือ หยอนความสามารถ และ (4) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองห าม 
ตามขอ 8  
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 5. คณะอนุกรรมการการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานมีอำนาจหนาที่ตอไปนี้ 
     (1) กำหนดนโยบาย กำกับดูแลการบริหารจัดการ และติดตามการดำเนินงานให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
กับมาตรฐานที่คณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียนตามกฎหมายวาดวยการบริหารทุนหมุนเวียน
กำหนด 

  (3) พิจารณาอนุมัติแผนการดำเนินงานประจำป  
  (4) แตงตั้งผูบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
  (5) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาที่ของคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 

ตามกฎหมายวาดวยการบริหารทุนหมุนเวียนหรือตามที่คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานมอบหมาย 
    (6) ใหผูบริหารทุนหมุนเวียนจัดทำแผนการดำเนินงานประจำป ตามแบบที่กระทรวงการคลัง
กำหนด ซึ่งอยางนอยตองประกอบดวย ผลการดำเนินงานของปที่ผานมา แผนการปฏิบัติงาน ประมาณการรายรับ
ประจำป ประมาณการรายจายประจำป และประมาณการกระแสเงินสด เพ่ือนำเสนอคณะอนุกรรมการบริหารกองทุน
พั ฒ น าฝ มื อ แ ร งงาน พิ จ า รณ าอ นุ มั ติ ก อ น เส น อ  ข อ ค ว าม เห็ น ช อ บ จ า ก ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร 
อยางนอย 60 วัน กอนวันเริ่มตนปงบประมาณของทุกป และใหสงกระทรวงการคลังอยางนอย 30 วัน 
กอนวันเริ่มตนปงบประมาณของทุกป เพ่ือใชประกอบการกำกับดูแล การบริหารทุนหมุนเวียนและติดตามการ
ประเมินผลการดำเนินงาน  
  ดานการบัญชแีละตรวจสอบ 
   7. ใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานจัดทำบัญชีและรายงานการเงินของกองทุน ใหสอดคลอง 
กับมาตรฐานการจัดทำบัญชีภาครัฐท่ีกระทรวงการคลังกำหนด โดยสามารถพิจารณากำหนดใหหนวยงานจัดบัญชี
และรายงานการเงิน ใหสอดคลองกับหลักการและนโยบายบัญชีที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานกำหนดและสงให
ส ำนั ก ง าน ต ร ว จ เงิ น แ ผ น ดิ น ภ า ย ใน  6 0  วั น นั บ แ ต วั น สิ้ น ป บั ญ ชี  แ ล ะ ให ก ร ม พั ฒ น า 
ฝมือแรงงานนำสงรายงานทางการเงินพรอมดวยรายงานการสอบบัญชีของสำนักงานการตรวจเงินแผนดิน 
ตอกระทรวงการคลังภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับรายงานจากสำนักงานตรวจเงินแผนดิน 
   8. เพ่ือประโยชนในการจัดทำรายงานการเงินในภาพรวมของแผนดิน ใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานจัดสง
ข อมู ลทางบั ญ ชี ของกองทุ น เข าระบบการบริหารเงินการคลั งภาครั ฐด วยระบบอิ เล็ กท รอนิ ก ส  
(GFMIS) ที่ถูกตองและเปนปจจุบัน ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กรมบัญชีกลางกำหนด 
  9. ใหมีระบบการตรวจสอบภายในเพื่อตรวจสอบการดำเนินงานตางๆ ของกองทุนตามมาตรฐาน 
และหลักเกณฑปฏิบัติการตรวจสอบภายในสำหรับหนวยงานของรัฐหรือมาตรฐานสากลการปฏิบัติงานวิชาชีพการ
ตรวจสอบภายใน และรายงานผลการตรวจสอบใหอธิบดีทราบอยางนอยปละครั้ง 
 
2.2 ทบทวนแผนงานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน/ผลการดำเนินงานท่ีผานมา 
  2.2.1 กรอบหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปบญัชี 2566  และผลการดำเนินงานที่ผานมา 
     (1) กรอบหลักเกณฑการประเมินผลทุนหมุนเวียน ประจำปบัญช ี2566  
     โดยมีเกณฑการประเมินผลฯ ดวยกันทั้งหมด 6 ดาน คือ  

1) ดานที่ 1 การเงิน 
2) ดานที่ 2 การสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
3) ดานที่ 3 การปฏิบัติการ 
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4) ดานที่ 4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน 
     5) ดานที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและลูกจาง 

6) ดานที่ 6 การดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง  
ตารางที่ 2-1 แสดงเกณฑการประเมินผลฯ และแนวทางการกำหนดตัวชี้วัด 

 
เกณฑการ 

ประเมินผลฯ 
น้ำหนัก 
(%) 

แนวทางการกำหนดตวัชี้วัด 

ดานท่ี 1 : การเงิน 10 
-/+10 

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

ตัวอยางตัวชี้วัด 

1. เพ่ือการกูยืม - อัตราการจัดเก็บหนี้ครบกำหนดชำระ/
หนี้คางชำระ 

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

จากการดำเนินงาน 
- ตนทุนการผลิตตอหนวย 
- กำไรตอหนวย/กำไรขั้นตน 
- อัตราผลตอบแทนตอสินทรัพย (ROA) 

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รับประโยชน
จากการดำเนินงานโครงการหรือตอจำนวน
โครงการที่ไดรับการสนับสนุน 

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

คาใชจายพนักงานตอจำนวนผูไดรับประโยชน
จากการดำเนินงานโครงการหรือตอจำนวน
โครงการที่ไดรับการสนับสนุน 

ดานท่ี 2 :  
การสนองประโยชน 

ตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

20 
-/+10 

พิจารณาการดำเนินงานที่ตอบสนอง
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ของ

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

ของสมาชิกสหกรณพื้นที่เปาหมายท่ีลดลง 
2. เพ่ือการจำหนายและการผลิต พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงคของ

ทุนหมุนเวียนเพื่อการจำหนายและการผลิต 



2-33 

เกณฑการ 
ประเมินผลฯ 

น้ำหนัก 
(%) 

แนวทางการกำหนดตวัชี้วัด 

เชน  
- รอยละของตนทุนตอหนวยการผลิต 

ของเกษตรกรท่ีลดลง 
- ระดับความเพียงพอของผลิตภัณฑ  

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

ทุนหมุนเวียน 
3. เพ่ือการบริการ พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงคของ

ทุนหมุนเวียนเพ่ือการบริการ เชน  
- ความพึงพอใจของผูใชบริการ 
- การลดตนทุน/คาใชจาย/ของผูใชบริการ 
- ก ารป ระห ยั ด เวล าขอ งผู ใช บ ริก าร  

(เชน  เงินทุนคาธรรมเนียมผ านทาง 
เงินทุนหมุนเวียน เพื่อการบริหารทาเรือ
พาณิชยสัตหีบ – กองทัพเรือ) 

4. เพ่ือการสงเคราะหและสวัสดิการสังคม พิจารณาความสำเร็จตามวัตถุประสงค 
ของทุนหมุน เวียนเพ่ือการสงเคราะห  
และสวัสดิการสังคม เชน  
- กองทุนประกันสังคม : ความสามารถ 

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

ฉุกเฉินวิกฤตที่ไดรับการปฏิบัติการฉุกเฉิน
ภายใน 8 นาที เพ่ิมขึ้นจากปกอน 

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

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

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

5. เพ่ือการสนับสนุนสงเสริม พิจารณาความสำเร็จตามวตัถุประสงคของ
ทุนหมุนเวียนเพื่อการสนับสนุนสงเสริม 
เชน 
- กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด : 

รอยละของจำนวนครอบครัว/บุคคล 
ที่เกี่ยวของกับยาเสพติดในพ้ืนที่เปาหมาย
ที่ลดลง 
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- กองทุนสงเสริมการจัดสวัสดิการสังคม : 
รอยละของจำนวนการตั้งครรภกอนวัยอันควร
ในพ้ืนที่เปาหมายที่ลดลง 

- กองทุนเพื่อสงเสริมการทองเที่ยวไทย : 
จำนวนนักทองเที่ยวท่ีเพ่ิมข้ึนในพื้นที่โครงการ
ที่ไดรับการสนับสนุน 

- กองทุนเพ่ือโครงการอาหารกลางวัน 
ในโรงเรียนประถมศึกษา : จำนวนนักเรียน
ที่มีภาวะทุพโภชนาการลดลง 

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

รอยละความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย/
ผูใชบริการ ท้ังนี้ ทุนหมุนเวยีนควรนำระบบ
การสำรวจที่เปน Digital Platform/Online 
หรือการใชที่ปรึกษาในการสำรวจความพึงพอใจ 

การจัดการขอรองเรียน ระดับความสำเร็จในการบริหารจัดการ 
ขอรองเรียน การแกไขปญหา และแนวทาง
แกไขอยางเปนรูปธรรม  

การจัดการดานสังคมและสิ่งแวดลอม - ระดับทัศนคติเชิงบวกของผูมสีวนไดสวนเสยี 
- อัตราสวนการใชพลังงานที่ลดลงจากปที่ผานมา

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

ดานท่ี 3 :  
การปฏิบัตกิาร 

35 
-/+10 

ตัวอยางตัวชี้วัด 

  การประเมินผลผลิ ต  (Output) ของทุนหมุน เวียน  แบ งกลุ มตามประเภท 
ทุนหมุนเวียน 5 ประเภท ไดแก  
1. เพ่ือการกูยืม - รอยละความสำเร็จในการใหกูยืมตามแผน 

- จำนวนวงเงนิที่อนุมัติใหกูยืม 
- จำนวนกลุมเปาหมายที่ไดรับอนุมัติใหกูยืม 

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

- รอยละของจำนวนผูที่ไดรับอนุมัติเงินกูตอ
จำนวนผูที่ขอกูทั้งหมด 

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

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

บริการท้ังหมด 
4. เพื่อการสงเคราะหและสวัสดิการสงัคม - จำนวนสมาชิก (เชน จำนวนผูประกันตน

ตอจำนวนแรงงานทั้งหมด 
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- จำนวนสมาชิกที่ไดรับบริการตอจำนวน
สมาชิกที่ขอรับบริการจากทุนหมุนเวยีน 

5. เพ่ือการสนับสนุนสงเสริม - จำนวนวงเงินที่ใหการสนับสนุน 
- จำนวนโครงการ/ราย/องคกร/หนวยงานท่ีให

การสนับสนุน 
- รอยละของจำนวนโครงการ/จำนวนคน/

จำนวนกลุมที่ไดรับการสนับสนุนตอจำนวน
โครงการ/จำนวนคน/จำนวนกลุมท่ีขอรับ
การสนับสนุน 

  - การปรับปรุง/ทบทวน/เรงรัดจัดทำกฎ ระเบียบ ขอบังคับของทุนหมุนเวียน เพ่ือใหมี
ความเหมาะสมในการดำเนินงานกับสภาวะปจจุบัน 

- การแกไขปญหาที่เปนขอสังเกตจากความสำเร็จของการวิเคราะห และจัดทำแผนพัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานสำคัญที่สรางคุณคาและมูลคาเพิ่มตามวตัถุประสงคจัดตั้ง 

- ความสำเร็จของการดำเนินงานตามภารกิจ 
- การดำเนินงานตามขอตกลงระดับการใหบริการ (Service Level Agreement : SLA) 

โดยพิจารณาจากระดับความสำเร็จการดำเนินงานตาม SLA ที่กำหนด 
- หนวยงานภายนอก เชน สำนักงานการตรวจเงินแผนดิน (สตง.) คณะอนุกรรมการ

ประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน คณะทำงานจัดทำบันทึกขอตกลงและประเมินผล
การดำเนินงานทุนหมุนเวียน กระทรวงเจาสังกัด โดยพิจารณาจากระดับความสำเร็จ
ในการทำแผนแกไขปญหาและดำเนินงานตามแผนงานท่ีกำหนด 

- การจัดทำงบประมาณและไดรับการรับรองจาก สตง. (กรณีที่งบการเงินยังไมได 
รับการรับรอง จาก สตง.) 

ดานท่ี 4 :  
การบริหารจัดการ 

ทุนหมุนเวียน 

15 กำหนดเกณฑการประเมินผลฯ 3 ตัวช้ีวัด ดังน้ี 
1. การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน (นำ้หนักรอยละ 5)  
พิจารณาจากการเพิ่มประสิทธิภาพดานการบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน 
กำหนดเกณฑประเมินผลจากประเด็นหลักที่สำคัญ ดังน้ี 
กรณีท่ี 1 ทุนหมุนเวยีนที่มีความพรอมในการบริหารจัดการ 

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

กรณีท่ี 2 ทุนหมุนเวยีนที่อยูระหวางพัฒนาการบริหารจัดการ 
- สภาพแวดลอมการควบคุมภายใน 
- การกำหนดวัตถุประสงคการบริหารความเสี่ยง 
- กระบวนการบริหารความเสี่ยง 
- กิจกรรมการควบคุมภายใน 
- สารสนเทศและการสื่อสาร 
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- การติดตามและการประเมินผล 
2. การตรวจสอบภายใน (นำ้หนักรอยละ 5) 
พิจารณาจากการเพิ่มประสิทธิภาพดานการตรวจสอบภายใน กำหนดเกณฑประเมินผล
จากประเด็นหลักที่สำคัญ ดังน้ี 
กรณีที่ 1 ทุนหมุนเวียนท่ีใชหนวยงานตรวจสอบภายในของทุนหมุนเวียนเอง และมีสถานะ
เปนนิติบุคคล 

- บทบาทความรับผิดชอบของคณะกรรมการตรวจสอบและหนวยงานตรวจสอบภายใน 
- ความเปนอิสระของผูตรวจสอบภายใน 
- การวางแผนตรวจสอบระยะยาว และแผนตรวจสอบประจำป 
- การวางแผนในรายละเอียดและการปฏิบัติงานตรวจสอบ 
- การปดการตรวจสอบ การรายงานผล และการติดตามการปฏิบัตติามขอเสนอแนะ 

กรณีที่ 2 ทุนหมุนเวียนที่ใชหนวยงานตรวจสอบภายในของทุนหมุนเวียนเอง แตไมมีสถานะ
เปนนิติบุคคล 

- บทบาทความรับผิดชอบของคณะกรรมการตรวจสอบและหนวยงานตรวจสอบภายใน 
- ความเปนอิสระของผูตรวจสอบภายใน 
- การวางแผนตรวจสอบระยะยาว และแผนตรวจสอบประจำป 
- การวางแผนในรายละเอียดและการปฏิบัติงานตรวจสอบ 
- การปดการตรวจสอบ การรายงานผล และการติดตามการปฏิบัตติามขอเสนอแนะ 

กรณีท่ี 3 ทุนหมุนเวยีนที่ใชหนวยงานตรวจสอบภายในจากหนวยงานตนสังกัด 
- การปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน 
- การประชุมปดการตรวจสอบ 
- การปฏิบัติงานตามขอเสนอแนะที่ไดรับจากการตรวจสอบ 
- การรายงานผลการบริหารความเสี่ยงเพ่ือการวางแผนตรวจสอบ 

3. การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล (นำ้หนักรอยละ 5) 
พิจารณาจากการเพ่ิมประสิทธิภาพดานการบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล กำหนดเกณฑ
ประเมินผลจากประเด็นหลักที่สำคัญ ดังน้ี 
- การจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) ท่ีมีความสอดคลองกับแผนพัฒนาดิจิทัล
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย แผนปฏิบัติการระยะยาว ทั้ง วิสัยทัศน พันธกิจ 
และยุทธศาสตรที่สำคัญ และการจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัลประจำปเพ่ือรองรับ
แผนปฏิบัติการดิจิทัล (ระยะยาว) ที่มีองคประกอบหลักที่ดีครบถวน 
- การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล 
 การจัดใหมีระบบการบริหารจัดการสารสนเทศที่สนับสนุนการตัดสินใจของ

คณะกรรมการบริหารและ/หรือผูบริหารทุนหมุนเวียน 
 ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายในทุนหมุนเวียน 
 ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนผูใชบริการภายนอกทุนหมุนเวียน 

ดานท่ี 5 :  
การปฏิบัตงิานของ

คณะกรรมการบริหาร 
ผูบริหารทุนหมุนเวียน 
พนักงานและลูกจาง 

10 กำหนดเกณฑการประเมินผลฯ 2 ตัวช้ีวัด ดังน้ี 
1. บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน (นำ้หนักรอยละ 5) 
พิจารณาจากการเพิ่มประสิทธภิาพการกำกับดูแลของคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
กำหนดเกณฑประเมินผลจากประเด็นหลักที่สำคัญ ดังนี ้
- การจัดใหมีหรือทบทวนแผนปฏิบัติการระยะยาว (3 - 5 ป) และแผนปฏิบัติการ 

ประจำปบัญชี 2567 
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- การจัดประชุมคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียนและประสิทธิภาพการประชุมของ
คณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 

- การติดตามระบบการบริหารจัดการท่ีสำคัญ และผลการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
ทุนหมุนเวียน 

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

- การประเมินคุณภาพแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปบัญชี 2566 

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

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

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
ดานท่ี 6 :  

การดำเนินงาน 
ตามนโยบายรัฐ/
กระทรวงการคลัง 

10 กำหนดเกณฑการประเมินผลฯ ดังนี ้
- การใชจายเงนิตามแผนการใชจายท่ีไดรับอนุมัต ิ

(1) รอยละการใชจายงบลงทุนเทียบกับแผนการใชจายงบลงทุน ประจำปบัญชี 2566 
(2) รอยละการใชจายภาพรวมเทียบกับแผนการใชจายภาพรวม ประจำปบัญชี 2566 

- การจายเงินและการรับเงนิของทุนหมุนเวียนผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
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 (2) ผลการดำเนินงานที่ผานมาและคาเปาหมายปปจจุบัน 
 ตารางที่ 2-2 ผลการดำเนินงานในอดีตและเปาหมายการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2566 

 
 

เกณฑวัดการดำเนินงาน หนวยวัด 
ผลการดำเนินงานในอดีต น้ำหนัก 

(รอยละ) 

คาเกณฑวัด ป 2566 การปรับคา
เกณฑวัด 2563 2564 2565 ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ดานที่ 1 การเงิน     10       

ตัวชี้วัดที่ 1.1 รอยละของการรับชำระหนี้จากลูกหนี้  รอยละ 97.83 97.77 99.59 10 97 97.50 98 98.50 99 -/+0.5 

ดานที่ 2 การสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย     20       
ตัวชี้วัดที่ 2.1 รอยละความพึงพอใจของผูมีสวนได

สวนเสีย 
    10       

2.1.1 ผูขอกูยืมเงนิกองทุนฯ รอยละ 100 99.78 95 5 75 80 85 90 95 -/+5 

2.1.2 ผูขอรับเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน รอยละ 99.89 99.64 96.09 5 75 80 85 90 95 -/+5 

ตัวชี้วัดที่ 2.2 ความสำเร็จของการจัดเก็บขอมูลผลิต
ภาพแรงงานที่กองทุนฯ ใหการกูยืม 

ระดับ - - 5.0000 10 1 2 3 4 5 -/+1 

ดานที่ 3 การปฏิบัติการ     35       
ตัวชี้วัดที่ 3.1 รอยละของจำนวนเงินส งเสริมการ

พัฒนาฝมือแรงงาน 
    10       

3.1.1 การใหกูยืมเงนิกองทุนฯ รอยละ 100 100 100 4 92 94 96 98 100 -/+2 

3.1.2 การใหเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน รอยละ 95.54 99.96 98.75 6 95.50 96.50 97.50 98.50 99.50 -/+2 

ตัวชี้วัดที ่3.2 รอยละของจำนวนสถานประกอบ
กิจการที่ย่ืนแบบแสดงการสงเงินสมทบ
กองทุนฯ (สท.2) ประจำป พ.ศ. 2564  

รอยละ - 91.92 94.20 15 88 89 90 91 92 -/+1 

ตัวชี้วัดที ่3.3 ระดับความสำเร็จของการดำเนินงาน 
ตามแผนปฏิบัติการ ประจำปบัญชี 2565 

ระดับ 5.0000 1.0000 5.0000 10 1 2 3 4 5 -/+1 
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เกณฑวัดการดำเนินงาน หนวยวัด 
ผลการดำเนินงานในอดีต 

น้ำหนัก 
(รอยละ) 

คาเกณฑวัด ป 2566 การปรับคา
เกณฑวัด 

2563 2564 2565  ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ดานที ่4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน     15       
ตัวชี้วัดที ่4.1 การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน ระดับ 4.4500 4.7000 4.3000 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ตัวชี้วัดที ่4.2 การตรวจสอบภายใน ระดับ 5.0000 5.0000 5.0000 5 1 2 3 4 5 -/+1 
ตัวชี้วัดที ่4.3 การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล ระดับ 3.6250 3.1750 4.7000 5 1 2 3 4 5 -/+1 

ดานท่ี 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร 
ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง 

    10       

ตัวชี้วัดที ่5.1 บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน ระดับ 4.5000 4.3500 4.6750 5 1 2 3 4 5 -/+1 

ตัวชี้วัดที ่5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับ 4.7083 4.5917 4.6750 5 1 2 3 4 5 -/+1 

ดานที ่6 ก า ร ด ำ เนิ น ง า น ต า ม น โย บ า ย รั ฐ /
กระทรวงการคลัง 

    10       

ตัวชี้วัดที่ 6.1 การใชจายเงินตามแผนการใชจาย 
ที่ไดรับอนุมัต ิ

ระดับ 4.4550 4.9417 4.7450 5 1 2 3 4 5 -/+1 

ตัวชี้วัดที่ 6.2 การจ าย เงินและการรับ เงินของทุ น
หมุนเวียนผานระบบอิเล็กทรอนิกส 

ระดับ 5.0000 5.0000 5.0000 5 1 - - - 5  
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 ทั้งนี้ รายงานผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียนและขอสังเกตในการประเมินผลการดำเนินงานของ
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2565 (ฉบับสมบูรณ) เพ่ือใหนำเสนอคณะกรรมการ และผูบริหาร
ทุนหมุนเวียน ใชประกอบการติดตามผลการดำเนินงานตอไป ผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ประจำปบัญชี 2565 โดยภาพรวมมีผลการประเมินการเฉลี่ยเทากับ 4.8822 คะแนน ซึ่งเกินกวาเกณฑมาตรฐาน 
และคะแนนประเมินผลทุกดานเกินกวาเกณฑมาตรฐาน (คะแนนตามเกณฑมาตรฐานตั้งแตระดับ 3.0000 
คะแนนขึ้นไป) ดังนั้นจึงมีผลการประเมิน “ผาน” โดยมีผลคะแนนในแตละดาน ดังนี ้

ดานที่ 1 การเงิน       5.0000 คะแนน 
ดานที่ 2 การสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย   5.0000 คะแนน 
ดานที่ 3 การปฏิบัติการ      4.9357 คะแนน 
ดานที่ 4 การบริหารจัดการทุนหมุนเวียน    4.6667 คะแนน 
ดานที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร   4.6750 คะแนน 

 ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง 
 ดานที่ 6 การดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง  4.8725 คะแนน 
   (3) ขอสังเกตสำคัญที่มีต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อเสนอแนะของคณะอนกุรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
 ที่ประชุมคณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ในคราวประชุม ครั้งที่ 2/2566 เมื่อ
วันที่ 20 กุมภาพันธ 2566 มีขอสังเกตหรือขอเสนอแนะที่สำคัญ จำนวน 2 ดาน ดังนี้  
 
ตารางที่ 2-3 ขอสังเกตและขอเสนอแนะของคณะอนุกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
 

ขอสังเกตหรือขอเสนอแนะ 
ดานที่ 1  การเงิน 

ผลการเบิกจายเงินกองทุนพฒันาฝมือแรงงานประจำปบัญชี 2566 
1. คาใชจายบริหารงาน งบลงทุน รายการจัดซื้อครุภัณฑคอมพิวเตอร ควรเรงดำเนินการตั้งแตตนปงบประมาณ 2566 
2. คาใชจายดำเนินงาน รายการเงินชวยเหลือหรืออุดหนุน ควรเฉลี่ยเปาหมายไตรมาสที่ 1 ลงในไตรมาสที่ 2  
3. เปาหมายการใชจายเงินควรตั้งใหเปนไปตามมติ ค.ร.ม. 

ดานที ่2  ไมใชการเงินตามวัตถุประสงคและภารกิจของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

1. การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2565 
    ผลดำเนินงานตัวชี้วัดที่ 6.1 การใชจายเงินตามแผนการใชจายที่ไดรบัอนุมัติ ซึ่งผลประเมินไดคะแนนต่ำกวาเปาหมายมาก 
จึงควรเตรียมความพรอมและกำหนดแผนการใชจายตั้งแตตนปงบประมาณ 2566 เพ่ือใหมีผลคะแนนเพ่ิมขึ้น 

2. การใหกูยืมเงินกองทุนพฒันาฝมือแรงงาน ประจำปบัญชี 2566 
    2.1 ควรประชาสัมพันธหลักเกณฑการใหกู และอำนวยความสะดวกใหแกสถานประกอบกิจการ  
    2.2 ควรปรับปรุงแกไขหลักเกณฑตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการใหกูยืมเงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

2.3 ใหปรับปรุงการนำเสนอขอมูลเปาหมายผลดำเนินงานของแตละไตรมาสและทั้งปใหเปนยอดสะสม 
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3. การรับชำระหนี้จากลูกหนี้กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตาม พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
ประจำปบัญชี 2566 
3.1 ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2565 ยอดคางชำระ 221,444.00 บาท แสดงวาสถานประกอบกิจการมีปญหาจนไมสามารถ

ชำระเงินคืนเพิ่มขึ้น กองทุนฯ จึงตองติดตามใหหนวยงานในพื้นที่ประสานงานกับลูกหนี้ฯ โดยเฉพาะสถานประกอบกิจการ 
ที่เปนลูกหนี้กองทุนฯ หากยังไมปดกิจการแสดงวายังมีโอกาสไดรับเงินคืน และในการติดตามหนี้ลูกหนี้กองทุนฯ ควรถือปฏิบัติ
ตามระเบียบที่เก่ียวของ 

3.2 ใหปรับปรุงการนำเสนอขอมูลผลการชำระหนีไ้มควรรวมเบี้ยปรับเพื่อความชัดเจนของขอมูล 
4. การย่ืนแบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (สท.2) ประจำป พ.ศ. 2565 
     กองทุนฯ ตองประชาสัมพันธ กำชับ ติดตาม สอบถาม และใหคำแนะนำแกสถานประกอบกิจการเพื่อย้ำเตือนใหยื่น 
แบบแสดงการสงเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (สท.2) ภายในระยะเวลาที่กำหนด 

5. การรายงานผลดานที่ไมใชการเงินตามวัตถุประสงคและภารกิจของกองทุนฯ 
ควรเพิ่มเติมการรายงานผลการดำเนินงานตามตัวชี้วัดการจัดประชุมคณะกรรมการบรหิารทุนหมุนเวียน จากการเขารวม

ประชุมของคณะกรรมการฯ ดวย 
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ตารางที่ 2-4 ตารางแสดงความสอดคลองของแผนระดับชาติกับแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำป  
 

แผนระดับที่ 1 แผนระดับที่ 2 แผนระดับที่ 3 
ยุทธศาสตรชาติ  

ระยะ 20 ป  
(พ.ศ. 2561 - 2580) 

แผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติ  

(พ.ศ. 2561 - 2580) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแหงชาติ  

ฉบับที ่13 
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจและสังคม 

ระยะ 20 ป  
(2561 - 2580) 

กรอบยุทธศาสตร 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของประเทศ ระยะ 20 ป  
(พ.ศ. 2560 - 2579) 

แผนปฏิบตัิราชการ
ระยะ 5 ป  

(พ.ศ. 2566 - 2570) 
ของกระทรวง

แรงงาน 

แผนปฏิบัติการดิจิทัลของ
กระทรวงแรงงาน 

(พ.ศ. 2566 - 2570) 
 

แผนปฏิบัติการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ดานกองทุนพฒันาฝมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2560  

และแผนปฏิบัติการประจำป 

ยุทธศาสตรที่ 2  
ดานการสรางความสามารถ
ในการแขงขัน   
 
ยุทธศาสตรที่ 3  
 ดานการพัฒนาและ
เสรมิสรางศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย 
 
ยุทธศาสตรที่ 6  
ดานการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภาครัฐ 

ประเด็นที ่4  
อุตสาหกรรมและ
บริการแหงอนาคต  
 
ประเด็นที ่5  
การทองเท่ียว  
 
ประเด็นที ่8  
ผูประกอบกจิการ
และวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม
ยุคใหม  
 
ประเด็นที ่11 
การพัฒนาศักยภาพ
ตลอดชวงชีวิต 
 

หมุดหมายที ่12  
ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง  
มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง  
ตอบโจทยการพัฒนาแหง
อนาคต   
 
 

ยุทธศาสตรที่ 4  
การปรับเปลี่ยน
ภาครัฐสูการเปน
รัฐบาลดิจิทัล 
 
ยุทธศาสตรที่ 5 
พัฒนากำลังคนให
พรอมเขาสู 
ยุคเศรษฐกิจและ
สังคมดิจิทัล 
 
 

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

แผนปฏิบตัิราชการ
เรื่องที่ 5  
พัฒนาการบริหาร
จัดการองคกรและ
บุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพสูง 
ดวยหลักธรรมาภิบาล  
พรอมรับและปรับตัว
เขากับการเปลีย่นแปลง 
 
 

ประเด็นการพัฒนาที ่3  
การพัฒนาบุคลากรและ
กระบวนการทำงาน 
ดานแรงงานสูองคกรที่มี
ขีดสมรรถนะสูงและ
ทันสมัย 

ประเด็นหลักที ่1  
การพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
ประเด็นหลักที่ 2   
การพัฒนาบุคลากรใหมี
สมรรถนะสูง 
 
ประเด็นหลักที ่3  
การพัฒนาสภาพแวดลอม 
ที่สนับสนุนงานดาน
ทรัพยากรบุคคล 
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แผนระดับที่ 1 แผนระดับที่ 2 แผนระดับที่ 3 

ยุทธศาสตรชาติ  
ระยะ 20 ป  

(พ.ศ. 2561 - 2580) 

แผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติ  

(พ.ศ. 2561 - 2580) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ  
ฉบับที ่13 

(พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนปฏิบตัิการดาน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ระยะ 5 ป  
(พ.ศ. 2566 - 2570)  
ของกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป  
(พ.ศ. 2566 -  2570)  
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 

แผนปฏิบตัิการดิจิทัล
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

ระยะ 5 ป  
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

 

แผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
กรมพัฒนาฝมือ

แรงงาน  
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนปฏิบัติการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2560  

และแผนปฏิบัติการประจำป 

 
ยุทธศาสตรที่ 2 
ดานการสราง
ความสามารถ 
ในการแขงขัน   
 
ยุทธศาสตรที่ 3  
ดานการพัฒนา
และเสริมสราง
ศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย 
 
ยุทธศาสตรที่ 6 
ดานการปรับ
สมดุลและพัฒนา
ระบบบรหิาร
จัดการภาครัฐ 

ประเด็นที ่4 
อุตสาหกรรมและ
บริการแหงอนาคต  
 
ประเด็นที ่5  
การทองเท่ียว  
 
ประเด็นที ่8  
ผูประกอบกจิการและ
วิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอมยุคใหม 
 
ประเด็นที ่11  
การพัฒนาศักยภาพ
ตลอดชวงชีวิต 
 

หมุดหมายที ่12  
ไทยมีกำลงัคน
สมรรถนะสูง  
มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง  
ตอบโจทยการพัฒนา
แหงอนาคต   
 
 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑  
การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานใหเปนมอือาชีพ 
 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๒  
การเสริมสรางคณุธรรม จริยธรรม 
วัฒนธรรมและคานยิมรวม 
 
ประเด็นการพฒันาท่ี ๓  
การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ด ี
 
ประเด็นการพฒันาท่ี ๔  
การสงเสรมิการเรียนรูและการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง 
 
ประเดน็การพัฒนาที่ ๕  
การพัฒนาบุคลากรกระทรวง
แรงงานตามเสนทางความกาวหนา 
ในสายอาชีพ 
 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๖  
การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา  
ทักษะดานดจิิทัล และทักษะสําหรับ 
ผูนําการเปลีย่นแปลงรุนใหมใน
กระทรวงแรงงาน 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 4  
การสงเสริมและพัฒนา
ศักยภาพเครือขาย 
การพัฒนาฝมือแรงงาน 
 
แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5  
การบริหารจัดการสูองคกร 
ธรรมาภิบาล พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัล สารสนเทศ 
ใหทันสมัย ยืดหยุน  
และมีประสิทธภิาพสูง 
อยางตอเนื่อง 
 

แผนปฏิบัติราชการ 2  
พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรดานดิจิทัล
เพื่อรองรับ 
การเปนองคกรดิจิทัล 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๑  
การวางแผนกำลังคน และการ
พัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากรใหม ี
ความเหมาะสมสอดคลองกบั 
การเปลี่ยนแปลงบทบาทและ
ภารกิจในอนาคต 
 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 2 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากร การจัด
สวัสดิการ และเสรมิสราง 
ความรักความผูกพันในองคกร 
 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๓  
การสรางเสนทางความกาวหนา 
ในสายอาชีพของบุคลากร 
 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 4 
การพัฒนาระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ๕  
การพัฒนาผูบรหิารและบุคลากร
ทุกระดบั ใหมสีมรรถนะสูง  
เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 6 
การใหความสำคญักับการปองกัน 
การทจุริตและประพฤติมิชอบและ
การปองกันการกระทำผิดวินัย 

ประเด็นหลักที ่1  
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ประเด็นหลักที่ 2   
การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 
ประเด็นหลักที ่3  
การพัฒนาสภาพแวดลอม 
ที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
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ภาพที่ 2-1 ความเชื่อมโยงระหวางแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปกับแผน 3 ระดับ ที่เก่ียวของโดยตรง 

แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  

พ.ศ. 2566 - 2560 และแผนปฏิบัติการประจำป 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป  
(พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับที่ 1) 

แผนพัฒนาดิจทิัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม ระยะ 20 ป  
(2561 - 2580) 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ  
(พ.ศ. 2561 - 2580) (แผนระดับท่ี 2) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
(พ.ศ. 2566 - 2570) (แผนระดับท่ี 2) 

ยุทธศาสตรที่ 4 การปรับเปล่ียนภาครัฐสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนากำลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 

แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป  
(พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 

แผนปฏิบัติราชการ 2 พัฒนาศกัยภาพบุคลากรดานดิจิทัลเพื่อรองรับการเปนองคกรดจิิทัล 

แผนปฏิบัติการดิจิทัลของกระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ. 2566 - 2570) ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 การพัฒนาบุคลากรและกระบวนการทำงานดานแรงงานสูองคกรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 

แผนปฏิบตัิราชการระยะ 5 ป  
(พ.ศ. 2566 -  2570) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

แผนปฏิบัติการดิจิทลักรมพัฒนาฝมือแรงงาน  
ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนปฏิบัติราชการเร่ืองที่ 4 การสงเสริมและพฒันาศักยภาพเครอืขายการพัฒนาฝมอืแรงงาน 

มิติปจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคต   

 

แผนปฏิบัติราชการเรื่องที่ 5 การบริหารจัดการสูองคกรธรรมาภิบาล พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทลั สารสนเทศใหทันสมยั  
ยืดหยุน และมปีระสิทธิภาพสงูอยางตอเนื่อง 

ประเด็นที่ 4 อุตสาหกรรมและบริการแหงอนาคต  ประเด็นที่ 5 การทองเที่ยว  
ประเด็นที่ 8 ผูประกอบกจิการและวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมยุคใหม  ประเด็นที่ 11 การพัฒนาศักยภาพตลอดชวงชีวิต 

ยุทธศาสตรที่ 2 ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน  ยทุธศาสตรที่ 3 ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
ยุทธศาสตรที่ 6 ดานการปรบัสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ 
ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกระทรวงแรงงาน 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  
กรมพฒันาฝมือแรงงาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 

                 ชวงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 - 2575)   ชวงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) 

ชวงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) ชวงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 - 2569) 

แผนปฏิบัติราชการเร่ืองที่ 5 พัฒนาการบริหารจัดการองคกรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงดวยหลักธรรมาภิบาล พรอมรับและปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลง 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหเปนมืออาชีพ ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี ประเด็นการพัฒนาที่ ๔ การสงเสริมการเรียนรูและการพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๕ การพัฒนาบุคลากรกระทรวงแรงงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ประเด็นการพฒันาที่ ๖  การพัฒนาทกัษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจทิัล และทักษะสําหรบัผูนําการเปล่ียนแปลงรนุใหมในกระทรวงแรงงาน 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๑ การวางแผนกำลังคน และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากรใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงบทบาทและภารกิจในอนาคต ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร การจัดสวัสดิการ และเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๓ การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๔ การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๕ การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ๖ การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการปองกันการกระทำผิดวินัย 

ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ประเด็นหลักที่ 2  การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 
 

ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 
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บทท่ี 3 
สาระสำคัญของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) 

 การจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) ได้ดำเนินการวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และแผนต่าง  ๆ 
ที ่ เก ี ่ยวข ้อง การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของกองทุนพัฒนาฝีม ือแรงงาน โดยการระดมความคิดเห็น  
ซึ ่งประกอบด้วยบุคลากรของกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และเจ้าหน้าที ่ที ่เกี ่ยวข้องกับการทำแผน 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และนำผลจากการระดมความคิดเห็นดังกล่าวมาวิเคราะห์ ประมวลความคาดหวัง
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากการสำรวจมากำหนดทิศทาง นโยบายและแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) 
มีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570  
และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) 

 วิสัยทัศน์  
 บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจของกองทุน 

 พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ     
 2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจกองทุน  
 3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

 วัตถุประสงค ์
 1. เพื ่อให ้กองทุนมีท ิศทางการดำเน ินงานที ่ช ัดเจนตามเกณฑ์การประ เมินผลการดำเน ินงาน 
ของทุนหมุนเวียน 
 2. เพื่อให้กองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุนและส่งเสริม  
การพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 เป้าหมายหลัก 
 1. เพ่ือให้กองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนหมุนเวียน 
 2. เพื่อให้กองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกองทุนและส่งเสริม  
การพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 3. เพื ่อให้การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และพัฒนาความรู้ 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องภารกิจกองทุน   

 ผลผลิต             
 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ที่จัดทำออกมาเป็นหลักเกณฑ์และคู่มือ อย่างเป็นรูปธรรมตั้งแต่กระบวนการต้นน้ำถึงปลายน้ำ 
 2. เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื ่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้ประสบความสำเร็จ 
 3. กองทุนมีสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ในการทำงาน (Eco system) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากร 
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 ผลลัพธ์             
 1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสอดคล้องกับทิศทางและยุทธศาสตร์  
ของกองทุนฝีมือแรงงาน 
 2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่เพ่ิมขึ้น อันเนื่องมาจากสมรรถนะการทำงาน  
 3. กองทุนมีระบบนิเวศในการทำงานที ่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรกองทุนเกิดการเรียนรู้  
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล  

 ประเด็นหลัก 
 ประเด็นสำคัญเพื ่อการพัฒนาวิธีการให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ตามวิสัยทัศน์พันธกิจที ่กำหนดจากการวิเคราะห์  
สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก (SWOT) ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้กำหนด 3 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
 ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ และ ธรรมาภิบาล
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
 ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน  
 กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

3.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (SWOT Analysis) 
 ในการจัดทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้มีการวิเคราะห์
ปัจจัยแวดล้อมภายในและภายนอกที่มีผลต่อการดำเนินงานของทุนหมุนเวียน ซึ่งใช้ SWOT เป็นเครื่องมือ 
ในการประเมินสถานการณ์ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งนี้ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานดังกล่าวได้นำข้อมูลจากการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่กองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานและเจ้าหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดทำแผน รวมทั้งแบบสำรวจ
ความคาดหวังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผลการดำเนินงานที่ผ่านมาของทุนหมุนเวียนมาวิเคราะห์และประเมิน
สภาพแวดล้อมภายใน ประกอบกับข้อมูลสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น สภาพทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
เทคโนโลยี และกฎหมาย เป็นต้น มาวิเคราะห์ร่วมด้วย พร้อมประมวลผลจากข้อมูลดังกล่าวเพื่อนำมากำหนด
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  
 ด้านที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ตารางที่ 3-1 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. กองทุนมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
และดิจิทัลมาใช้ส่งเสริมประสิทธิภาพการดำเนินงาน
ของกองทุนฯ (กองทุนมีระบบสารสนเทศกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืมและการให้เงิน
ช ่วยเหลือหร ืออุดหนุน (e-funding) ระบบออก

1. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
กองทุนยังไม่ครบวงจรตามหลักการของการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
(แม้ว่าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของกองทุนฯ 
จะมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง แต่ยังขาดแผนอัตรากำลัง 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
ใบเสร็จรับเงินอิเล็กทรอนิกส์กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(e-billing) และระบบรายงานผลการรับ-จ่ายเงิน 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (cat3) ซึ่งช่วยส่งเสริม
การอำนวยความสะดวกและรวดเร็วในการบริการ
และดำเนินงานตามภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน) 
2. กองทุนมีนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
พัฒนาทักษะดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง โดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
และบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้จากแหล่ง
เรียนรู ้ต่างๆ เช่น ระบบ OCSC Learning Space 
ของกพ. เป็นต้น (จากการศึกษาข้อมูลแผนงาน/ 
โครงการ/ กิจกรรมในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของบุคลากรกองทุนฯ ในปีงบประมาณ 2565 
ได ้แก่ 1) Digital Literacy 2) ความเข ้าใจและ 
การใช ้ เทคโนโลย ีด ิจ ิท ัลอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ 
(Understanding and Using Digital Technology) 
3) การใช้เครื ่องมือดิจิทัลเพื ่อการทำงานภาครัฐ 
(Essential Digital Tools for Workplace )  
4) การสร้างความตระหนักรู้ด้านความมั ่นคงทาง 
ไซเบอร์ Cybersecurity Awareness 5) การสร้าง
ความเข้าใจกรอบธรรมาภิบาลข้อมูล (Data Governance 
Framework Awareness) 6) Introduction to Data 
Governance Framework and Open Data  
7) แนวทางและแนวปฏิบัติการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐ 
(Open Government Data Guideline) 8) พ.ร.บ.  
การบริหารงานและการให้บริการภาครัฐผ่านระบบ
ดิจิทัล (Digital  Government Act.) 9) มาตรฐาน
กรอบธรรมาภิบาลข้อมูลภาครัฐ (Data Governance 
Framework Standard) 10) กฎหมายคุ้มครองข้อมูล
ส่วนบุคคลสำหรับผู้ปฏิบัติงานภาครัฐ (PDPA for 
Government Officer) 11) ธรรมาภิบาลข้อมูล
สำหร ับผ ู ้บร ิหารองค์กรร ัฐ (Data Governance 
Mindset for the Executive)) 
3. กองทุนมีการพัฒนาบุคลากรในการส่งเสริม 
การบังคับใช้กฎหมายฯ กับสถานประกอบกิจการ
อย่างมีประสิทธิภาพ (จากการตรวจสอบข้อมูลสถิติ
การดำเนินงาน “ร้อยละของจำนวนสถานประกอบกิจการ 
ที่ยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนฯ (สท. 2) 

(Manpower Plan) ทั ้งในระยะสั ้นและระยะยาว 
ที่ เป ็ นรู ปธรรม รวมถ ึ ง โม เดลสมรรถนะสู ง 
(Competency Model) ท ุ กระด ับ/รายตำแหน่ ง 
(Specific Functional Competency) ที่สะท้อนสมรรถนะ
ที่ตรงกับบริบทการปฏิบัติงานงานรายตำแหน่งของกองทุน 
อีกทั้งยังการจัดทำแผนการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) 
และเส้นทางการพัฒนาและฝึกอบรมในระยะยาว 
(Training and Development Road Map) ที่เป็นรูปธรรม 
รวมท ั ้ งขาดการสำรวจความต ้องการพ ัฒนา 
(Training Needs) ของบุคลากร และระบบติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ เป็นต้น) 
2. กระบวนการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากร
กองทุนยังไม่ครบวงจร (แม้ว ่าการพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของบุคลากรของกองทุนจะมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
แต่ยังขาดโมเดลสมรรถนะทางด้านทักษะดิจิทัล 
รายตำแหน่งงาน รวมถึงแผนการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ที่เป็นรูปธรรม รวมทั้งขาดการสำรวจ ความจำเป็น (needs) 
ของบุคลากรในการพัฒนาทักษะดิจิทัลเพื ่อการ
พัฒนางาน และระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลที่บุคลากรไปใช้ในการปฏิบัติงาน) 
3. บุคลากรไม่มีความเชี่ยวชาญด้านกฎหมายเพียงพอ
ต่อการรองรับการดำเนินงานในอนาคตของกองทุน 
(จากการประเมินเชิงประจักษ์จากโครงสร้างองค์กร
ของกองทุนฯ พบว่า กองทุนฯ ไม่มีส่วนงานด้าน
กฎหมายโดยเฉพาะในกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
จึงอาจส่งปัญหาต่ออัตรากำล ังและการพัฒนา 
สมรรถนะของบุคลากรตำแหน่งนิติกรทั้งส่วนกลาง
และภูมิภาค) 
4. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราวของกองทุน  
อาจส่งผลให้เกิดปัญหาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของบุคลากรดังกล่าวและนำไปสู่อัตราการลาออก 
(Turnover rate) ในระดับสูงในอนาคต (กรอบอัตรากำลัง
ล ูกจ้างกองทุนมีจำนวน 120 อัตรา เทียบกับ 
กรอบอัตรากำลังของข้าราชการและพนักงานราชการ 
จำนวน 38 อัตรา โดยปัจจุบันมีอัตราการลาออก 
อยู่ที่ร้อยละ 33.33) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
ประจำปี พ.ศ. 2564” ประจำปีบัญชี 2565 มีผลได้
ถึงร้อยละ 94.20 เกินจากเป้าหมายที่ร้อยละ 91 
อีกทั้งจากการตรวจสอบการดำเนินงานโครงการ 
ในแผนปฏิบัติการปีบัญชี 2565 พบว่า กองทุนมี
การจัดอบรมโครงการสัมมนาการดำเนินงานภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และมีการจัดอบรม
โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือฝีมือแรงงานด้านการประเมิน 
เงินสมทบเพื ่อให้คำแนะนำแก่ผู ้ประกอบกิจการ 
ที่อยู่ในข่ายบังคับเงินกองทุน) 
 

5. กองท ุนขาดน ักว ิชาการคอมพิวเตอร ์ทำให้  
การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล 
ไม่ต่อเนื่องเท่าที่ควร รวมทั้งสะท้อนว่าเจ้าหน้าที่ 
ยังต้องพัฒนาทักษะ ความรู ้และความสามารถ 
ในการให้บริการและทำงานด้านสารสนเทศและ
ดิจิทัลรองรับการดำเนินงาน ของกองทุนในอนาคต 
(จากการตรวจสอบโครงสร้างการดำเนินงานของ
กองทุนในปัจจุบันพบว่า ยังขาดตำแหน่งนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ที่ประจำกองทุน ขณะที่กองทุนกำลัง
พัฒนาระบบสารสนเทศและดิจิทัลของกองทุนอย่างต่อเนื่อง) 
6. กองทุนยังขาดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
ที ่ม ุ ่ งเน ้นการจ ัดการความร ู ้  (KM) ในการพัฒนา
ประสิทธิภาพ หรือ นวัตกรรมในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง
และเห็นผลลัพธ์ที ่ชัดเจน (จากการศึกษาข้อมูล
แผนงาน/ โครงการ/ ก ิจกรรมในการพ ัฒนา
สมรรถนะบุคลากรกองทุน ในปีงบประมาณ 2565 
พบว่า ยังขาดการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในการ
พัฒนาประสิทธิภาพ หรือ นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น การจัดทำแนวทาง/มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
(Standard Operating Procedure:  SOP)  เทคนิ ค 
การว ิ เคราะห์  ส ั ง เคราะห ์งาน หร ือ การว ิจัย 
เพื ่อพัฒนางานประจำ (Routine to Research) 
หร ือ เทคน ิคการปร ับปร ุงประส ิทธ ิภาพงาน  
(Lean Production) เป็นต้น) 

 

ตารางที่ 3-2 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

โอกาส อุปสรรค 
1. การเปลี ่ยนแปลงที ่ก ้าวกระโดดด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและดิจิทัลในปัจจุบันที ่ม ีต ้นทุนต่ำลง 
ในการเข้าถึงและสื่อสารเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพสูง จากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
คนในปัจจุบันหลังช่วงวิกฤตโควิด-19 จะเป็นโอกาส
กับกองทุนในการเพิ่มประสิทธิผลทั้งการดำเนินงาน 
การบริการ การบริหารงาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากร
ของกองทุนฯ รองรับนโยบายหน่วยงานภาครัฐสนับสนุน
การพัฒนาให้เกิดรัฐบาลดิจิทัล (จากข้อมูลของ “ttb 
analytics ชี้ 3 ปัจจัยท้าทายเศรษฐกิจไทยต้องเร่ง

ปัจจัยด้านความต้องการ ผลตอบแทน และสวัสดิการ
ขององค์กรเอกชนที่คนรุ่นใหม่อยากร่วมงานด้วย 
ส่งผลให้กองทุนฯ มีข้อจำกัดด้านการดึงดูดบุคลากร
รุ่นใหม่ที่จะเข้ามาทำงาน (จากผลสำรวจข้อมูลในกลุ่ม
นักศึกษาและหนุ่มสาววัยทำงาน ช่วงอายุระหว่าง 
21-35 ปี จำนวน 10,000 คนของ Work Venture 
พบว่า ปัจจัยหลักในการเลือกงาน ได้แก่ 1) เงินเดือน 
2) สวัสดิการ 3) สถานที่ตั้ง 4) Lifestyle ในที่ทำงาน 
(ความยืดหยุ่นของเวลาในการทำงานและสมดุลชีวิต
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โอกาส อุปสรรค 
รับมือในปี 2566 (17 ธันวาคม 2565)” พบว่า 
พฤติกรรมผู้บริโภคที่เปลี่ยนไปทั้ง การทำงานแบบ 
Work Form Home การซื ้อสินค้าและบริการและ
การชำระเงินผ่านระบบออนไลน์มากขึ้นยังมีนัยสำคัญ 
ในช่วงการเกิดวิกฤติของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 2019 
รวมถึงการเกิดกระแสความสนใจของ Metaverse ได้
เป็นตัวเร่งพฤติกรรม และธุรกรรมทางเศรษฐกิจบนโลก
ออนไลน์ ซึ่งการพัฒนาที่ก้าวกระโดดของเทคโนโลยี
สารสนเทศและดิจิทัล มีผลให้ทัศนคติและพฤติกรรม
ผู้บริโภคทั่วโลกเปลี่ยนไป) 
2. นโยบายภาครัฐของไทยมุ่งเน้นส่งเสริมให้องค์กร
ภาครัฐปรับตัวไปสู่องค์กรดิจิทัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ทั้งในมิติการดำเนินงาน การบริหาร และการบริการ
(จากการศึกษาแผน DGA ของประเทศไทย พบว่ามี
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยกระดับหน่วยงานภาครัฐไปสู่องค์กร
ดิจิทัล ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาและบูรณาการแพลตฟอร์ม
ดิจิทัลภาครัฐ ยุทธศาสตร์ที ่ 3 ส่งเสริมการเปิดเผย
ข้อมูลดิจิทัลภาครัฐและการใช้ข้อมูล สำหรับแผนพัฒนา
ดิจิทัลมียุทธศาสตร์ การปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็น
รัฐบาลดิจิทัลยุทธศาสตร์การสร้างสังคมคุณภาพที่ทั่วถึง
เท่าเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ยุทธศาสตร์การพัฒนา
กำลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
(อ้างอิงจากแผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย 
พ.ศ. 2563-2565 (DGA) 2) แผนพัฒนาดิจิทัล 
พ.ศ. 2561-2580 (ระยะ 20 ปี)) 

การทำงาน) 5) ความสามารถด้านเทคโนโลยีของ
บริษัท)) 
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3.3 การว ิ เคราะห์ความเช ื ่อมโยงสภาพแวดล ้อมภายใน -ภายนอกสู ่กลย ุทธ ์  (TOWS Matrix)  
ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกต่าง ๆ ของทุนหมุนเวียนในระยะที่ผ่านมาและ
คาดว่าจะมีผลกระทบต่อทุนหมุนเวียนในอนาคต เพื่อวางแผนกลยุทธ์ที่เหมาะสมต่อการดำเนินงานของทุน
หมุนเวียนต่อไป โดยกระบวนการวิเคราะห์โดยใช้ TOWS Matrix นั้น เป็นเครื่องมือสำหรับการสร้างกลยุทธ์ใหม่
จากสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร โดยที่รูปแบบการจับคู ่กลยุทธ์ของ TOWS นั้น  
จะมีดังต่อไปนี้ 
 กลยุทธ์เชิงรุก (SO) เป็นการใช้จุดแข็งขององค์กรร่วมกับโอกาส เพื่อหาผลประโยชน์สูงสุดจากโอกาสที่เกิดขึ้น 
เพราะการใช้จุดแข็งท่ีมีร่วมกับโอกาส จะช่วยทำให้ความสามารถในการแข่งขันดีขึ้นอีก 
 กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) เป็นกลยุทธ์ที่เน้นการแก้ไขจุดอ่อนด้วยโอกาสที่เข้ามาเป็นการใช้ประโยชน์  
จากโอกาสที่มีเพ่ือแก้ไขจุดอ่อนหรือกลบจุดอ่อนขององค์กร 
 กลยุทธ์เชิงรับ (ST) เป็นการใช้จุดแข็งเพื่อหลีกเลี่ยงอุปสรรค เป็นการใช้จุดแข็งมาป้องกันอุปสรรค 
ด้วยการใช้ทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น หรือกำลังเกิดข้ึนอยู่ในตอนนี้ 
 กลยุทธ์เชิงป้องกัน (WT) เป็นการลดจุดอ่อนและหลีกเลี่ยงอุปสรรค ซึ่งจะเป็นกลยุทธ์ที ่ตั ้งรับและ  
เน้นป้องกันเพียงอย่างเดียว เนื่องจากเจอปัญหาทั้งปัจจัยภายใน-ภายนอก 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาจาก SWOT ดังกล่าวข้างต้นสามารถปรับมาเป็น TOWS เพ่ือนำไปสู่กลยุทธ์ได้ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3-3 แสดงการสรุปกลยุทธ์ทั้ง 4 ด้าน ของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

กลยุทธ์เชิงรุก (SO) กลยุทธ์เชิงรับ (ST) 
1. พัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนให้เชื่อมโยงกับการพัฒนาบุคลากรด้วยฐาน
ของหลักธรรมาภิบาล 
2. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรกองทุน
ในการปฏิบัติงานด้วยการถ่ายทอดแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี/
ดีที่สุด (Best Practice) จากกรณีศึกษา (Show case) 
ของบุคลากรกองทุนฯ หรือ หน่วยงานที่มีศักยภาพอ่ืนๆ 
อย่างต่อเนื่อง 
3. ส่งเสริมระบบพี่เลี้ยง (Mentor System) ในการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรกองทุนฯ 
4. จัดการความรู้ด้านทักษะดิจิทัล เช่น การจัดทำ
คลังความรู้ออนไลน์ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 
หรือ วิธีการอื่น ๆ ที่เหมาะสมให้แก่บุคลากรกองทุนฯ 
ให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี 
โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการพัฒนาประสิทธิภาพงานที่รับผิดชอบได้
เป็นเป้าหมายหลัก เช่น การพัฒนาทักษะด้าน Data Driven 
การจัดทำฐานข้อมูลในงาน การจัดทำ Data Set ในงาน เป็นต้น 

ส ่ ง เสร ิมและพ ัฒนาสมรรถนะบ ุคลากรผ ่าน 
การจัดการความรู้ (KM) เชิงปฏิบัติเพื่อให้บุคลากร
สามารถปฏิบัต ิงานอย่างมีประสิทธิภาพทั ้งงาน
ประจำและงานเชิงรุกตามยุทธศาสตร์ของกองทุนฯ 
(อบรม/ สัมมนา/ เสวนา/ ศึกษาดูงาน ฯลฯ) 
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กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) กลยุทธ์เชิงป้องกัน (WT) 
1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ ที่ครบวงจร โดยมีมาตรการดังนี้ 

• ทบทวน คาดการณ์และตรวจสอบแผนแผน
อ ัตรากำล ังในระยะส ั ้นและระยะยาว 
ทุกปีงบประมาณ รวมถึงประชาสัมพันธ์ 
เชิงรุกเพื ่อรับโอนและรับย้ายเพื ่อชดเชย
กรณีที ่คาดว่าอัตรากำลังขององค์กรจะ 
ไม่เพียงพอต่อการดำเนินงาน  

• ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ 
ให้มีความสมดุลกับภาระงานของกองทุน
เพื่อรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง รวมถึง 
การออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าให้
พนักงานที่เป็นลูกจ้างของกองทุนฯ 

• ทบทวนการประเมินตัวชี้วัดรายบุคคลเพ่ือ
สร้างขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากรของ
กองทุนฯ (เช ่น การทบทวนในภาพรวม  
การกำหนดมาตรการจูงใจแก่หน่วยงานหรือ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานเชิงรุกได้ตามเป้าหมาย
ของตัวชี้วัดขององค์กร หรือ การเจาะตลาด
เงินกู้ยืมในพื้นที่ เป็นต้น)  

• ทบทวนโมเดลสมรรถนะ (Competencies Model) 
ที ่สอดคล้องกับบริบทการปฏิบัติงานของ
กองทนุฯ ในปัจจุบันและทิศทางในอนาคต  

• ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคลากร (IDP)  

• ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
กองทุนฯ ตามแผนการพัฒนารายบุคคล
ระยะยาว (Training and Development 
Roadmap)  

2. ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาการจัดทำฐานข้อมูล
ออนไลน์ คลังความรู้ออนไลน์ องค์ความรู้ออนไลน์ 
E-learning หรือ การให้ความรู้ผ่านทางออนไลน์ที่
ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองของบุคลากรในการ
เพิ ่มประสิทธิภาพการทำงานที ่เก ิดประสิทธิผล 
เพื ่อให้เกิดการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ในองค์ความรู้ 
เชิงทักษะและประสบการณ์ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

1. ศึกษา/ สำรวจ/ จัดทำฐานข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อ
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
เช ่น สำรวจความต้องการพัฒนา (Training Needs)  
การสำรวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัญหา 
ในการพัฒนาทักษะดิจิทัล เป็นต้น 
2. จัดทำและทบทวนคู่มือ (Work Manual) และ
แนวทางการปฏิบัติ (SOP: Standard Operating 
Procedure) ให้ครบถ้วนทุกกระบวนการเพื่อใช้เป็น
เครื่องมือการถ่ายทอดความรู้ (KM) ให้กับบุคลากร 
3. พัฒนาทักษะบุคลากรที ่ส ่งเสร ิมการพัฒนา
ประสิทธิภาพ การทำงาน เช่น การจัดทำแนวทาง 
การปฏิบัติงาน (SOP) การวิเคราะห์สังเคราะห์งาน  
การจัดทำการวิจัยเพื่อพัฒนางาน (R2R) เป็นต้น 
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เช่น กรณีศึกษาจากประสบการณ์การทำงาน เทคนิค
การทำงาน ความเสี่ยงและปัญหาการทำงาน กลยุทธ์
ในการทำงาน กฎระเบียบ 
3. ส่งเสริมการปรับปรุงและพัฒนาระบบฐานข้อมูล 
(Database) ระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) 
ที่เพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 
4. ส่งเสริมการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย เช่น 
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื ่อประยุกต์ใช้ในการส่งเสริม 
องค์ความรู้สมรรถนะบุคคลากรที่สามารถเข้าถึงง่าย
และ เร ี ยนร ู ้ ด ้ วยตนเอ ง  (Self- learning)  เช่น 
Multimedia/ Clip Video/ คลังความรู ้ออนไลน์/ 
E-book/ LMS/ FAQ เป็นต้น 
5. ส่งเสริมการจัดกิจกรรมที่ทำให้คนในองค์การ 
มีความสุขทางกาย ใจ และสร้างความสมดุลในชีวิต
การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว (Quality of Work-life) เช่น 

• ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีกิจกรรมในการ
เสริมแรงจูงใจและให้กำลังใจกับบุคลากร 
เช่น กิจกรรมมอบรางวัลเชิดชูเกียรติ  

• ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างสวัสดิการ
สำหรับบุคลากรนอกเหนือจากกฎหมาย
กำหนดตามความจำเป็น อาจเป็นตัวเงิน 
หรือ ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การสำรวจความต้องการ
สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายที่กำหนด
ของบุคลากร การจัดทำสวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมายให้กับบุคลากร เป็นต้น  

• ส่งเสร ิมการพัฒนาองค์กรที ่ม ีความสุข 
(Happy Workplace) ที่ให้ความสำคัญกับ
กิจกรรมด้าน  
- สุขภาพกาย สุขภาพจิต  
- สุขภาพทางการเงินของบุคลากร  
- ความสัมพันธ์อันดีและการทำงานเป็นทีม
ของบุคลากรในองค์กร  
- จัดกิจกรรมพัฒนาอาชีพเสริมให้บุคลากร 

6. สนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานภายใต้
อุปกรณ์และทรัพยากรที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
ที่เพียงพอและมีระดับเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงพอ
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ต่อการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ/ 
หรือการพัฒนานวัตกรรมในการปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
7. พัฒนาสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ทำงาน 
(Workplace) ที่เหมาะสม พร้อมต่อการปฏิบัติงานที่
ม ีประส ิทธ ิภาพ ส ่ ง เสร ิมความสมด ุลในช ีวิต 
การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว 

3.4 สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 จากผลของการว ิ เคราะห ์ป ัจจ ัยภายในและภายนอกของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลด้านกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงานทำให้เห็นถึงแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุนในอนาคต อย่างไรก็ด ีแนวทาง
ที่กำหนดไว้ จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับปรุง ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ
เศรษฐกิจ สังคม หรือการเมือง ดังนั้น สามารถสรุปสภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ ไดด้ังต่อไปนี้   
 
ตารางที่ 3-4 เปรียบเทียบสภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

สภาวะปัจจุบัน แนวโน้มในอนาคต 

๑. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานที่เน้นการพัฒนาบุคคลเพื่อบรรลุ
ตามวิสัยทัศน ์
๒. การพัฒนาบุคลากรที่ให้ความสำคัญกับความรู้ 
ความสามารถที ่เกี ่ยวข้องกับการดำเนินงานของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๓. โครงสร้างการดำเนินงานไม่สอดคล้องกับภารกิจ
การดำเนินงานในปัจจุบันของกองทุน 

๑. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเป็นการมุ่งเน้นพัฒนาคนให้มี
ศักยภาพ สามารถสร้างคุณประโยชน์ให้องค์กร 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๒. การพัฒนาทักษะ ความรู ้ ความสามารถของ
บุ คลากร ให ้ ส ร ้ า งความพ ึ งพอใจ  และสร ้ า ง
ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานและผู ้บริหาร
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๓. โครงสร้าง กรอบอัตรากำลัง เป็นไปตามภารกิจ
การดำเนินงานของกองทุนอย่างเหมาะสม 

 
3.5 ปัจจัยความสำเร็จ และปัญหา/อุปสรรคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 จากผลของการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกนอกของการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สามารถแสดงให้เห็นถึงปัจจัยความสำเร็จ และปัญหา/อุปสรรคของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานได้โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 3-5  
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ตารางที่ 3-5 ปัจจัยความสำเร็จ และปัญหา/อุปสรรคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ปัจจัยความสำเร็จ ปัญหา/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้ความสำคัญ
ก ับการนำแผนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุ คคล 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริง 
และออกระเบียบ/ประกาศ/แนวทางการดำเนินงาน   
ที่สนับสนุนบุคลากรให้ได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม 
๒. เจ้าหน้าที่กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แสวงหา
แนวทางและสร้างความร่วมมือในการบูรณาการ 
การทำงานร่วมกันเพื ่อให้เกิดการใช้ทรัพยากร 
ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

บุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยังขาดความรู้
ด้ านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล โดยเฉพาะ
กฎระเบียบวิธีการที่ถูกต้อง จึงต้องอาศัยบุคลากร
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้คำแนะนำ/ชี ้แนะ  
ทำให้การดำเน ินงานเป ็นไปอย ่าง ไม ่คล ่องตัว 
และใช้เวลานาน 

 
3.6 แผนปฏิบัติการประจำปี 
 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้กำหนดแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ทั้งนี้ เพื่อเป็นกรอบในการดำเนินงานและจัดสรรงบประมาณให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์ตามแผนปฏิบัติการและ 
กลยุทธ์ที่กำหนดไว้ ซึ่งครอบคลุมใน 3 ประเด็นหลัก ดังต่อไปนี้ 
 ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล มีจำนวน 2 โครงการ/กิจกรรม ได้แก่ 
 เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ และ ธรรมาภิบาล 
 1) กิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 2) กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 
 ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง มีจำนวน 7 กิจกรรม ได้แก่ 
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
  1) โครงการสัมมนา เรื่องการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 2) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงินสมทบ  
 3) โครงการสัมมนา เรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 4) โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 
 5) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล  
 6) กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 
 7) กิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อการให้
เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน์ 
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 ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล มีจำนวน 4 โครงการ ได้แก ่
 เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทำงาน  
 กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 1)  กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีด้วยการพัฒนา 
สติและความฉลาดทางอารมณ์  
 2)  กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดำเนินงาน Integrity and Transparency 
Assessment (ITA)  
 3) กิจกรรมจัดทำแนวทางสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
 4) กิจกรรมจัดทำคลังความรู้ (Knowledge Management) ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ทั ้งนี ้ รายละเอียดกำหนดกรอบระยะเวลาและงบประมาณการดำเนินแผนปฏิบัต ิงานกองทุน  
พัฒนาฝีมือแรงงาน พิจารณาได้จากตารางที่ 3-6 
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ตารางที่ 3 - 6 กรอบระยะเวลาและงบประมาณของการดำเนินงานแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธภิาพ และธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ และ ธรรมาภิบาล  
1. กิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูล
บุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานของลูกจ้างกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน*  

1. เพื่อปรับปรุงฐานข้อมูล
บุคลากรกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานของลูกจ้าง
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. เพื่อให้กองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานมีฐานข้อมูลฯ 
ที่ได้รับการปรับปรุงที่มี
ความครบถ้วนของขอ้มูล 
และตอบโจทย์การนำไปใช้
งานทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

กองทนุพัฒนาฝีมอืแรงงาน 
มีฐานข้องมูลฯ ที่มีความครบถ้วน
ของข้อมูล และตอบโจทย ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนฯ 

1. ทบทวนฐานขอ้มูล
บุคลากรกองทุนฯ ที่มีอยู่เดิม 
2. ปรับปรุงฐานข้อมูล
บุคลากรกองทุนฯ เพื่อการ
เป็น HRIS (Human 
Resources Information 
System) โดยเพิ่มเติมข้อมูล
ที่จำเป็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
เช่น อายกุารทำงาน และอื่น  ๆ
3. นำเสนอฐานข้อมูลที่ได้รับ 
การปรับปรุงให้ผู้อำนวยการ
กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมอื
แรงงานทราบ 

ผลผลิต 
กองทุนมีฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ 
ที่ได้รับการปรับปรุง 
ผลลัพธ์ 
ฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ  
ที่ได้รับการปรับปรุงมี 
ความครบถ้วนและตอบโจทย ์
การนำไปใช้งานทางด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ 
 

ตัวชี้วดันำ 
ระดับความสำเร็จของการ
ปรับปรุงฐานข้อมูล
บุคลากรกองทุนฯ  
ตามแผนงานหรือ
ระยะเวลา 
ตัวชี้วดัตาม 
ฐานขอ้มูลบุคลากรกองทุนฯ  
ที่ได้รับการปรับปรุงมี 
ความครบถ้วนและตอบ
โจทย์การนำไปใช้งาน
ทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
จำนวนของการนำ
ฐานขอ้มูลบุคลากรกองทุนฯ  
ที่ได้รับการปรับปรุง 
ไปใช้งานทางด้าน 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
การนำฐานขอ้มูลบุคลากร
กองทนุฯ ที่ได้รับ 
การปรับปรุง 
ไปใช้งานทางด้าน 

บท.  - ✓ - - - 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ มีจำนวน 
ไม่น้อยกวา่ 2 ประเด็น 

2. กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual 
Development Plan)* 

1. เพื่อให้บุคลากรของ
กองทุนฯ มีกรอบแนวทาง
ในการพัฒนาตนเอง 
2. เพื่อให้บุคลากรของ
กองทุนฯ มีการพัฒนา
ทักษะ/ความรู้ทีจ่ำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงาน 
ตามสายอาชีพเป็นไป
ตามที่กองทุนฯ กำหนด 

บุคลากรของกองทุนมี
แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล
ตามประเด็นการพัฒนาตนเอง
ที่เหมาะสมและมีการพัฒนา
ทักษะ/ความรู้ทีจ่ำเป็นสำหรับ
การปฏิบัติงานตามสายอาชีพ
เป็นไปตามที่กองทุนกำหนด 

1. กำหนดกรอบประเด็น
การพัฒนารายบุคคล 
2. จัดทำแบบฟอร์ม
แผนพัฒนารายบุคคล 
3. แจ้งเวียนให้บุคลากร 
ในหน่วยงานดำเนินจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล 
4. แจ้งเวียนให้บุคลากร 
ในหน่วยงานประเมินผล 
การพัฒนาตนเองตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 
5 จัดทำสรุปผลการพัฒนา
ตนเองตามแผนพัฒนา
รายบุคคลของบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

ผลผลิต 
บุคลากรของกองทุนฯ 
มีแผนพัฒนารายบุคคล 
ผลลัพธ์ 
บุคลากรกองทุนฯ มีการนำ
ความรู้/ทักษะที่ได้รับการ
พัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคลไปใช้ประโยชน์ใน
การปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วดันำ 
ประเด็นการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลมี
จำนวนไม่น้อยกวา่ 5 
ประเด็นต่อรอบการพัฒนา 
ตัวชี้วดัตาม 
บุคลากรของกองทุนฯ  
ที่มีการนำความรู้/ทักษะที่
ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
มีจำนวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 
80 ของจำนวนบุคลากร
ทั้งหมด 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
บุคลากรของกองทุนฯ  
มีการนำความรู้/ทักษะที่
ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
บุคลากรของกองทุนฯ  
ที่มีการนำความรู้/ทักษะที่
ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
มีจำนวนไม่น้อยกวา่รอ้ยละ 
85 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด 

บท. - ✓ ✓ ✓ ✓ 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสงูในการปฏิบัติงาน 
1. โครงการสัมมนา เรื่อง  
การดำเนินงานกองทนุพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

1. เพื่อให้ ผอ. สพร./สนพ.  
มีความรูค้วามเข้าใจนวทาง 
การดำเนินงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน และสามารถ
นำไปเป็นแนวทางเพื่อกำหนด
นโยบายในการขบัเคลื่อน
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานระดับพื้นที ่
2. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานดา้น
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
มีความรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบั
การดำเนินงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ประจำปี
งบประมาณ  
3. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ
การดำเนินงานตามเกณฑ์
ชี้วัดการประเมินผล 
การดำเนินงานกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี 
และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของลูกจา้ง
กองทนุพัฒนาฝีมอืแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ 

1. ผู้อำนวยการสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ผู้อำนวยการ
สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้าน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ส่วนภูมิภาค กองส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มกฎหมาย  
กลุ่มตรวจสอบภายใน และ 
ผู้ประสานงาน รวมจำนวน 
250 คน 
2. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมการสัมมนา
มีความรู้ ความเขา้ใจเกี่ยวกับ 
การดำเนินงานกองทุน 
พัฒนาฝีมือแรงงานได้อย่าง
ถูกต้องตรงกัน 

1. ติดต่อประสานงาน
สถานที่จัดสัมมนาและ
วิทยากร 
2. จัดทำโครงการและขอ
อนุมัติโครงการ 
3. ดำเนินการสัมมนา 
4. ประเมินผลโครงการ 
5. จัดทำรายงานผล 
การดำเนินงานโครงการ 

ผลผลิต 
ผู้เข้าสัมมนามีความรู้  
ความเข้าใจเกีย่วกบั 
การดำเนินงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
ผลลัพธ์ 
ผู้เข้าสัมมนานำความรู ้ 
ความเข้าใจไปดำเนินงาน 
ด้านกองทุน ตามเปา้หมาย 
ที่ได้รับมอบหมาย 

ตัวชี้วดันำ 
ร้อยละ 80 ของผู้เข้า
สัมมนามีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการ
ดำเนินงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
ตัวชี้วดัตาม 
ร้อยละ 90 ของหนว่ยงานที่
ส่งบุคลากรเข้าอบรม
สามารถดำเนินตามตัวชีว้ัด
กองทุนสำเร็จตามเป้าหมาย 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ผู้เข้าสัมมนานำความรู ้
ความเข้าใจไปดำเนินงาน 
ด้านกองทุน ตามเปา้หมาย
ที่ได้รับมอบหมาย 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ร้อยละ 95 ของหนว่ยงานที่
ส่งบุคลากรเข้าอบรม
สามารถดำเนินตามตัวชีว้ัด
กองทุนสำเร็จตามเป้าหมาย 
 

บก. ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. โครงการเสริมสรา้งศักยภาพ
เจ้าหน้าที่ผูป้ฏบิัติงานกองทุน
ฝีมือแรงงานดา้นประเมินเงิน
สมทบ  

1. เพื่อชี้แจงกระบวนการ
ติดตามสถานประกอบกิจการ 
ที่อยู่ในข่ายบังคับ (ที่มี
ลูกจ้าง 100 คนขึ้นไป)  
ให้ดำเนนิการตามกฎหมาย 
สำหรับติดตามสถาน

1. บุคลากรที่ปฏบิัติงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ด้านการประเมินเงินสมทบจาก
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 

1. ประสานวิทยากร และ
จัดหาสถานที่ในการดำเนิน
โครงการ 
2. จัดทำโครงการ และขอ
อนุมัติโครงการ 
3. ดำเนินโครงการ  

ผลผลิต 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการอบรม
เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจ 
แนวทางการประเมินเงินสมทบ 
ผลลัพธ์ 
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู ้

ตัวชี้วดันำ 
จำนวนผู้เข้ารับการอบรม
ครบตามเป้าหมาย 
ตัวชี้วดัตาม 
ผู้ผ่านการอบรม 
ร้อยละ 80 มีความรู ้

สร. ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
ประกอบกิจการที่
ดำเนินการยื่นแบบแสดง 
การส่งเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน  
(สท. 2) ไม่ครบทุกปี หรือ
ยื่นแบบแสดงการส่งเงิน
สมทบกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน (สท. 2) ประจำปี
แล้ว แต่ชำระไม่ครบถ้วน 
2. เพื่อชี้แจงวธิีการ
คำนวณเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน
ประจำป ีและคำนวณเงิน 
เพิ่มตามกฎหมาย รวมถึง
แนวทางการตรวจเอกสาร
แบบแสดงการส่งเงิน
สมทบกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานประจำปี พร้อม
เอกสารแนบต่างๆ 

3. เพื่อชี้แจงแนวปฏิบัต ิ 
ในการตรวจสอบขอ้มูล และ
บันทึกข้อมูลการยื่นแบบ
แสดงการส่งเงินสมทบ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(สท.2) ผ่านระบบส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. เพื่อชี้แจงกฎหมาย 
ระเบียบ ประกาศที่เกี่ยวข้อง 
กับการยื่นแบบแสดงการส่ง
เงินสมทบกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน (สท. 2) 
ระยะเวลาในการดำเนินการ
ตามกฎหมาย และบทกำหนด 
โทษ กรณีฝ่าฝืน ละเลย
สำหรับการประชาสัมพันธ์ 

ผู้สังเกตการณ์และผู้เกี่ยวขอ้ง 
จำนวนรวมประมาณ 180 คน 
2. ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ดำเนินงานด้านการประเมินเงิน
สมทบได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

โดยวธิีบรรยายและอภิปราย 
4. ประเมินผลโครงการ 
5. สรุปรายงานผล 
การดำเนินโครงการ 

ความเข้าใจในการประเมิน 
เงินสมทบเพิ่มขึ้น 

ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู ้
ความเข้าใจในการประเมิน 
เงินสมทบเพิ่มขึ้น 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ผู้ผ่านการอบรม 
ร้อยละ 85 มีความรู ้
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
ให้สถานประกอบกิจการ
ในพื้นที่ได้รับทราบข้อมูล 
และปฏิบัติตามกฎหมาย
ไดอ้ย่างถูกต้อง 

3. โครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่ม
ประสทิธภิาพบุคลากรในการ
ขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

1. เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ
บุคลากรในการขับเคลื่อน
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้ประสบผลสำเร็จ 
2. เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความเข้าใจใน
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานในทิศทางเดียวกัน 
3. เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
ความรู้และประสบการณ์
การทำงานร่วมกัน 
4. เพื่อรับฟังความคิดเห็น
และปัญหาอุปสรรค 
การปฏิบัติงานกองทุนเพื่อ
นำไปปรับปรุงแก้ไขและ
วางแผนการดำเนินงานให้
มีประสิทธิภาพ 

1. ลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานทั่วประเทศที่ปฏิบัติงาน 
ณ กองส่งเสริมการพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน กลุ่มกฎหมาย      
กลุ่มตรวจสอบภายใน สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงาน
พัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวน 
140 คน 
2. สร้างความรู้ความเข้าใจ       
ในการขับเคลื่อนภารกจิ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
แลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์การทำงาน 
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
และแสดงความคิดเห็นและ
ปัญหา อุปสรรคเพื่อปรับปรุง
แก้ไขและวางแผนการดำเนินงาน 
ให้มีประสิทธิภาพ 

1. ติดต่อประสานงาน
สถานที่จัดสัมมนาและ
วิทยากร 
2. จัดทำโครงการและขอ
อนุมัติโครงการ 
3. ดำเนินการสัมมนา     
โดยวธิีการบรรยายและ
กิจกรรมกลุ่ม 
4. ประเมินผลโครงการ 
5. จัดทำรายงานผล 
การดำเนินงานโครงการ 

ผลผลิต 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วม
สัมมนามีความรู้ ความเข้าใจใน
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
ผลลัพธ์ 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วม
สัมมนา มีความรู้ ความเข้าใจ
เพิ่มขึ้น 

ตัวชี้วดันำ 
ร้อยละ 100 ของบุคลากร
เข้าอบรมตามเป้าหมาย 
ตัวชี้วดัตาม 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วม
สัมมนา ร้อยละ 90 มี
ความรู้ความเข้าใจภารกจิ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เพิ่มขึ้น 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วม
สัมมนามีความรู้ความ
เข้าใจภารกจิกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วม
สัมมนา ร้อยละ 95 มี
ความรู้ความเข้าใจภารกจิ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เพิ่มขึ้น 

บก. ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

4. โครงการ 
นักประชาสัมพันธ ์
มืออาชีพภารกจิกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 

1. เพื่อให้บุคลากรกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานมี
ทักษะความรู้เกีย่วกับ 
การเป็นนักประชาสัมพันธ ์
2. เพื่อให้สามารถ
ประชาสัมพันธ ์

เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กองส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงานที่ปฏิบัติงาน
ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
และผูป้ระสานงาน จำนวน 2 
รุ่น รุ่นละ 50 คน รวมจำนวน 

1. ติดต่อประสานงาน
สถานที่จัดอบรมและ
วิทยากร 
2. ขออนุมัติโครงการ 
3. ดำเนินการอบรม 
4. ประเมินผลโครงการ 
5. จัดทำรายงานผล 

ผลผลิต 
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมอื
แรงงานได้รับการพัฒนาทักษะนัก
ประชาสัมพันธ์ภารกจิกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดันำ 
ร้อยละ ๘๕ ของ
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานเข้าอบรม 
ตามเป้าหมาย 
ตัวชี้วดัตาม 
ร้อยละ 80 ของ
ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา

บก. ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
การให้บริการเงินกู้และเงิน
ช่วยเหลือหรืออุดหนุนให้
เข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย 

100 คน มีความรู้ความเข้าใจ
ด้านการประชาสัมพนัธ ์ 
และสามารถพัฒนาทักษะของ
การเป็นนักประชาสัมพันธ์
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

การดำเนินงานโครงการ 1. ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานมีความรู้และทักษะ
เพิ่มขึ้น 
2. ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานนำความรู้ 
และทกัษะไปเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร
ภารกิจกองทุน 

ฝีมือแรงงานมีความรู้และ
ทักษะการเป็นนัก
ประชาสัมพันธ์ภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ร้อยละ 80 ของผู้ผ่านการ
อบรมนำความรู้และทักษะ
ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ร้อยละ 85 ของผู้ผ่านการ
อบรมนำความรู้และทักษะไป
ใช้ในการปฏิบัติงาน 

5. กิจกรรมพัฒนาทกัษะ
บุคลากรเพิ่มประสิทธภิาพ 
การปฏิบัติราชการด้านดจิิทัล 

1. เพื่อพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
ที่จำเป็นสำหรับขา้ราชการ
และบุคลากรเพื่อการ
ปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความรู ้ความสามารถ 
ประสบการณ์ และ
คุณลักษณะ 
2. เพื่อให้มีความรู้และ
ความเข้าใจในหลักการ 
ที่เกี่ยวขอ้งกับทักษะด้าน
ดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับ
ข้าราชการและบุคลากร
ประกอบดว้ย ๔ องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความรู้
ความสามารถ 
ประสบการณ์ 
และคุณลักษณะ 

1. ข้าราชการและบุคลากร
ของกองทุน มีความรู้และ 
ความเข้าใจด้านดิจิทัลประกอบ 
๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ 
และคุณลักษณะ และสามารถ
นำไปประยุกต์ใช้กับ 
การปฏิบัติงานของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานได้ 
2. เป้าหมายท้าทาย เจา้หนา้ที่ 
บุคลากรของกองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานเข้าอบรมหลักสูตร
ด้านการพัฒนาทกัษะดิจิทัล  
ไม่น้อยกว่า 5 หลักสูตร 

1. แจ้งเวียนและกำหนด
หลักเกณฑ์การเข้าอบรม
เจ้าหน้าที่ บุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
การฝึกอบรม ทักษะดา้น
ดิจิทัล เช่น 

1) Digital Literacy 
2) ความเข้าใจและการใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
(Understanding  
and Using Digital 
Technology) 

3) การใช้เครื่องมือดิจิทัล
เพื่อการทำงานภาครัฐ 
(Essential Digital Tools 
for Workplace) 

4) การสร้างความ
ตระหนักรู้ด้านความมั่นคง
ทางไซเบอร์ Cybersecurity 
Awareness 

ผลผลิต 
บุคลากรมีความรู้และ 
ความเข้าใจในหลักการ  
ที่เกี่ยวขอ้งกับทักษะด้านดิจิทัล
ที่จำเป็นประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ ์
และคุณลกัษณะ  
ผลลัพธ์ 
มีการนำเทคโนโลยีดจิิทัล 
มาใช้ในการดำเนินงาน 
ของกองทุนให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

ตัวชี้วดันำ 
จำนวนเจา้หน้าที ่บุคลากร
ของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเข้าอบรมหลักสูตร 
ด้านการพัฒนาทกัษะ
ดิจิทัลไม่น้อยกวา่ร้อยละ 80 
ตัวชี้วดัตาม 
เจ้าหน้าที่ บุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
มีการนำเทคโนโลยีดจิิทัล
มาใช้ในการดำเนินงานของ
กองทุนให้เกดิประสิทธภิาพ
และประสิทธิผล จำนวน 
ไม่น้อยกวา่ร้อยละ 80 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
เจ้าหน้าที่ บุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
มีการนำเทคโนโลยีดจิิทัล
มาใช้ในการดำเนินงานของ

บท. ✓ - - - - 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
5) การสร้างความเข้าใจ

กรอบธรรมาภิบาลข้อมูล 
(Data Governance 
Framework Awareness) 

6) Introduction to 
Data Governance 
Framework and Open Data 

7) แนวทางและ 
แนวปฏบิัติการเปิดเผยขอ้มูล
ภาครัฐ (Open Government 
Data Guideline) 

8) พระราชบัญญัต ิ
การบริหารงานและการให้บริการ
ภาครัฐผ่านระบบดิจิทัล 
(Digital Government Act.) 

9) มาตรฐานกรอบธรร
มาภิบาลข้อมูลภาครัฐ (Data 
Governance Framework 
Standard) 

10) กฎหมายคุ้มครอง
ข้อมูลส่วนบุคคลสำหรับ
ผู้ปฏิบัติงานภาครัฐ (PDPA 
for Government Officer) 

11) ธรรมาภิบาลขอ้มูล
สำหรับผู้บริหารองค์กรรัฐ 
(Data Governance 
Mindset for the Executive) 
2. ศึกษาอบรม 
3. ประเมินผลการอบรม 
4. สรุปและรายงานผลการ
ดำเนินงาน 
 
 

กองทุนให้เกดิประสิทธภิาพ
และประสิทธิผล 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
เจ้าหน้าที่ บุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
มีการนำเทคโนโลยีดจิิทัล
มาใช้ในการดำเนินงานของ
กองทุนให้เกดิประสิทธภิาพ
และประสิทธิผล จำนวน 
ไม่น้อยกวา่ร้อยละ 85 
 
 
 



3-19 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
6. กิจกรรมประชุมชีแ้จง 
การทบทวนแนวทางการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและ
บัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(Zoom)*  

1. เพื่อให้เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
และบัญชีของกองทุนมี
ความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและ
บัญชีกองทุนฯ ให้เป็นไปใน
แนวทางเดียวกันและ
ถูกต้อง 
2. เพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นประเด็นปัญหา 
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน
และแนวทางแก้ไขปัญหาใน
การปฏิบัติงานที่พบบ่อย 

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
และบัญชีกองทุนทั้งในส่วนกลางและ 
ส่วนภูมิภาค 

1. ขออนุมัติจัดประชุม 
ชี้แจงการทบทวนแนวทาง 
การปฏิบัติงานดา้นการเงิน
และบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 
2. จัดประชุมชี้แจง 
การทบทวนแนวทาง 
การปฏิบัติงานดา้นการเงิน
และบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 
3. จัดทำรายงานสรุปผลการ
ประชุม 
 
 
 
 

ผลผลิต 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานกองทุนฯ 
มีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี
กองทุนฯ  
ผลลัพธ์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ 
เพิ่มขึ้น 

ตัวชี้วดันำ 
ร้อยละ 80 ของผู้เข้ารว่ม
ประชมุเทียบกบัเปา้หมาย 
ตัวชี้วดัตาม  
ความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและ
บัญชีกองทุนฯ ลดลง 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและ
บัญชีกองทุนฯ 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและ
บัญชีกองทุนฯ ลดลง 
เมื่อเทียบกับปีก่อน 

งบ. - ✓ - - - 

7. กิจกรรมประชุมชีแ้จงทบทวน
แนวปฏิบัตกิารใช้งานระบบ
สารสนเทศกองทนุพัฒนาฝีมอื
แรงงานเพือ่การให้เงินกูย้ืมและ
การให้เงินชว่ยเหลอืหรอือุดหนุน
ผ่านระบบออนไลน์* 

1. เพื่อให้เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการให้
เงินกู้ยืมและการให้เงิน
ช่วยเหลือหรืออุดหนุนของ
กองทุนฯ มีความรู้ความ
เข้าใจในการใช้งานระบบ
สารสนเทศกองทนุพัฒนา
ฝีมือแรงงานเพื่อการให้เงิน
กู้ยืมและการให้เงิน
ช่วยเหลอืหรอือุดหนุนให้
เป็นไปในแนวทางเดียวกัน
และถูกต้อง 
2. เพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นประเด็นปัญหา 
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน
และแนวทางแก้ไขปัญหาใน
การปฏิบัติงานที่พบบ่อย 

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
ให้เงินกู้ยืมและการให้เงิน
ช่วยเหลือหรืออุดหนุนมีความ
เข้าใจในการใช้งานระบบ
สารสนเทศกองทนุพัฒนาฝีมอื
แรงงานเพือ่การให้เงินกูย้ืมและ
การให้เงินชว่ยเหลอืหรอือุดหนุน
ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันและ
ถูกต้อง 
 

1. ขออนุมัติจัดประชุมการ
ชี้แจงทบทวนแนวปฏบิัติการ
ใช้งานระบบสารสนเทศกองทนุ
พัฒนาฝีมอืแรงงานเพือ่การให้
เงินกู้ยืมและการให้เงิน
ช่วยเหลอืหรอือุดหนุนผา่น
ระบบออนไลน ์
2. จัดประชุมชี้แจงทบทวน
แนวปฏิบัตกิารใช้งานระบบ
สารสนเทศกองทนุพัฒนาฝีมอื
แรงงานเพือ่การให้เงินกูย้ืมและ
การให้เงินชว่ยเหลอืหรอื
อุดหนุนผา่นระบบออนไลน ์
3. รายงานผลการจัด
กิจกรรมต่อผู้บริหารกองทุน 
 

ผลผลิต 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
เกี่ยวกับการให้เงินกู้ยืมและการ
ให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนของ
กองทุนฯ ผ่านระบบสารสนเทศ
กองทนุพัฒนาฝีมอืแรงงานเพื่อ
การให้เงินกูย้ืมและการให้เงิน
ช่วยเหลอืหรอือุดหนุนไปใน
แนวทางเดยีวกันและถกูต้อง 
ผลลัพธ์ 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
ความเข้าใจเพิ่มขึ้น 

ตัวชี้วดันำ 
ร้อยละ 80 ของผู้เข้ารว่ม
ประชมุเทียบกบัเปา้หมาย  
ตัวชี้วดัตาม 
ร้อยละ 80 ของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ 
ความเข้าใจเพิ่มขึ้น  
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้ความเข้าใจเพิ่มขึ้น 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้ความเข้าใจเพิ่มขึ้น 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

นผ. - ✓ - - - 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
ประเด็นหลักที ่3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนบัสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
1. กิจกรรมสร้าง 
ความผูกพัน (Engagement) 
ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ 
ที่ดีด้วยการพัฒนาสติและ
ความฉลาดทางอารมณ์ 

1. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรม
เข้าใจแนวคิด และวธิีการ
พัฒนาจิต 
2. เพื่อให้เขา้ใจถึงกระบวนการ 
และขั้นตอนในการนำ 
จิตตปัญญามาประยุกตใ์ช ้
ในองค์กร 
3. เพื่อฝึกสติ และสมาธิให้
เป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน 
ทั้งในระดับบุคคล ทีม และ
องค์กร 
4. เพื่อให้ตระหนัก 
ถึงความสำคัญของการฝึก
และพัฒนาจิตให้เป็นวิถ ี
การทำงานและระบบ 

1. เจ้าหน้าทีแ่ละบุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. เข้าใจถึงกระบวนการ และ
ขั้นตอนในการนำจิตตปญัญามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร ฝึกสติและ
สมาธิให้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีม 
และองค์กร 
3. เป้าหมายท้าทาย เจา้หนา้ที่ 
บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเข้าร่วมกิจกรรม 
ไม่น้อยกวา่ร้อยละ 95 

1. นำเสนอเรื่องของการ
พัฒนาจิตแนวใหม่ 
ความสัมพันธ์ของการพัฒนาสติ
กับการทำงานของสมอง 
การพัฒนาสติ 3 ระดับ 
ในองค์กรด้วยหลัก  
“คน-ทีม-องค์กร” 
2. ฝึกปฏิบัตพิัฒนาสต ิ
ในการทำงาน (Practice) 
ชี้ให้เห็นการพัฒนาจิตกับทีม 
(Teamwork & Team 
Learning) เช่น 
1) Mindfulness - การฝึกสติ 
บทเรียนที่ได้จาก Session  
นี้คือ “การรู้ตัวว่าเราคิด 
อะไรเป็นสิ่งที่ควรฝึกอยู่เสมอ” 
เป็นการฝึกเพื่อให้เรารู้ตัว
ก่อนที่เราจะตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ที่กระทบจิตใจเรา 
มีภูมิคุ้มกัน ควบคุมอารมณ์ 
และตอบสนองต่อสถานการณ์
ต่างๆ ได้ดียิ่งขึ้น 
2) Self Awareness  
– ความตระหนกัรู้ในตนเอง 
การฝึกให้เรารับรู้ความเป็น
ตัวเองการจับความคิดตัวเอง
ให้ได ้
3) Self Management  

ผลผลิต 
1. ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจ
แนวคิด และวิธกีารพัฒนาจิต 
กระบวนการ และขั้นตอนในการ
นำจิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ใน
องค์กร 
2. ผู้เข้าร่วมกิจกรรม ฝึกสติ และ
สมาธิ ให้เป็นสว่นหนึ่งของการ
ทำงาน ทั้งในระดับบุคคลทีมและ
องค์กร 
ผลลัพธ์ 
การทำงานเป็นทีมและ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานดีขึ้น 

ตัวชี้วดันำ 
เจ้าหน้าที่ บุคลากรของ
กองทุนเข้าร่วมกจิกรรม 
ฝึกสติ และสมาธิให้เป็น 
ส่วนหนึ่งของการทำงาน  
ทั้งในระดับบุคคล ทีม และ
องค์กร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 
ตัวชี้วดัตาม 
ร้อยละ 80 ของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจแนวคิด และ
วิธีการพัฒนาจิต 
กระบวนการ และขั้นตอน 
ในการนำจิตปัญญามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ร้อยละของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจแนวคิด และ
วิธีการพัฒนาจิต 
กระบวนการ และขั้นตอน 
ในการนำจิตปัญญามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ร้อยละ 90 ของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจแนวคิด และ
วิธีการพัฒนาจิต 
กระบวนการ และขั้นตอน 
ในการนำจิตปัญญามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร 

บท. ✓ - - - - 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
– การจัดการความคิดของตัว
เราเอง 
4) Empathy -การรับฟังบน
พื้นฐานของความเข้าใจ 
เปิดกว้างในการรับฟังเสียง
ความรู้สึกของผู้อื่น “ทีมที่ดี
ที่สุด คือ การมีพื้นทีป่ลอดภยั 
(Safe Space) ที่เราสามารถ
พูด หรือแสดงออกได้ด้วย
ความรู้สึกจริงๆ” 
5) Motivation - แรงบันดาล
ใจในทุกวันที่เรามีชีวิต 
6) Leadership  
- ความเชื่อมั่นในตัวเราที่เป็น
แรงผลักดันให้คนอื่นๆ 
3. มีการนำกระบวนการของ 
Dialogue และการอภิปราย
อย่างสร้างสรรค์ด้วยสติ
สนทนามาใช้จนสามารถ
ประยุกต์พัฒนาจิตให้เป็นวิถีใน
องค์กร (MIO) 
4. ประเมินผลกิจกรรม 
5. สรุปและรายงานผล 

 

2. กิจกรรมเสริมสรา้งคุณธรรม 
จริยธรรม และความโปร่งใส 
ในการดำเนินงาน (Integrity 
and Transparency 
Assessment (ITA)) 

1. เพื่อพัฒนาและยกระดับ
คุณธรรมและความโปร่งใส
ในการดำเนินงานของ
หน่วยงานให้สูงขึ้น 
2. เพื่อปลูกและปลุก
จิตสำนึกในการต่อตา้น 
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

1. เจ้าหน้าทีแ่ละบุคลากรของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. พัฒนาและยกระดับคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
ของหน่วยงานให้สูงขึ้น 

1. ตั้งคณะทำงาน 
2. ศึกษา รวบรวม จัดทำ
ข้อมูล 
3. ประชุมคณะทำงาน 
4. เผยแพร่ข้อมูล 
เพื่อปลูกจิตสำนกึคุณธรรม
และความโปร่งใสในการ

ผลผลิต 
บุคลากรทุกระดับมีความรู้และ
ตระหนักถึงการปอ้งกัน
ผลประโยชน์ทับซ้อนในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 

ตัวชี้วดันำ 
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรม และความ
โปร่งใสในการดำเนินงาน 
(Integrity and 
Transparency 

บท. ✓ - - - - 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
ในการปฏิบัติงานฯ 
ของบุคลากร 
3. เพื่อให้หน่วยงานได้รับ
ทราบแนวทาง 
ในการปรับปรุงหรือพัฒนาใน
เร่ืองคุณธรรมและ 
ความโปร่งใสในการทำงาน 
4. เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้การ
ดำเนินงาน เร่ืองการป้องกัน
ผลประโยชน์ทับซ้อนในการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
ในทุกระดับ 
5. เพื่อให้เจ้าหนา้ที่ทุก
ระดับมีความรู้และตระหนกั
ถึงการป้องกันผลประโยชน์
ทับซ้อน 
ในการปฏิบัติงาน 

3. หน่วยงานได้รับทราบแนวทาง
ในการปรับปรุงหรือพัฒนา 
ในเรื่องคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการทำงาน 
4. เป้าหมายท้าทาย ระดับ
คะแนนผลการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
ของหน่วยงานสูงขึ้น 

ดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (Integrity and 
Transparency 
Assessment : ITA) 
5. สรุปผลรายงาน 
การดำเนินงาน 

ผลลัพธ์ 
บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียรับรู้
และเข้าใจในระบบคุณธรรม
และความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานขององค์กร และมี
ส่วนร่วม 
ในการดำรงธรรมาภิบาลของ
หน่วยงาน 

Assessment (ITA))  
ไม่น้อยกวา่ร้อยละ 80 
ตัวชี้วดัตาม 
บุคลากรมีระดับคะแนน
ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและ
ความโปร่งใสมากกวา่ร้อยละ 80 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
คะแนนความรู้เกี่ยวกับ
คุณธรรมและความโปร่งใส 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
บุคลากรมีระดับคะแนน
ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและ
ความโปร่งใสมากกวา่ร้อยละ 90 

3. กิจกรรมจัดทำแนวทาง
สร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา* 

เพื่อสำรวจ และจัดทำ 
แนวทางการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
เพื่อนำไปสู่การประเมินผล 
และปรับปรุงแนวทาง 
การสร้างความสัมพันธ์ 
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

1. ทำงานด้วยกันอย่างมีความสุข
ทั้งผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
2. ได้ทราบถึงสภาพ
ความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน 
เพื่อจัดทำแนวทางการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
3. สามารถประเมินผล 
การเปลี่ยนแปลง ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา ในรอบ 1 ป ี
 
 

๑. สำรวจและประเมิน
ความสัมพันธภ์ายในองค์กร
ก่อนดำเนินกิจกรรม 
๒. จัดทำแนวทางพัฒนา 
การสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา โดยได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้บริหาร
กองทุนฯ 
๓. แจ้งเวียนแนวทาง
พัฒนาการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อให้
บุคลากรดำเนินการ 

ผลผลิต 
1. มีผลสำรวจแนวทางการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
2. มีผลจากการปฏิบัติตาม
แนวทางเพื่อใช้ในการปรับปรุง
การสร้างความสัมพันธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
ผลลัพธ์ 
ผลการประเมินแนวทาง 
การสร้างความสัมพันธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
ที่ดีขึ้น 
 

ตัวชี้วดันำ 
หน่วยงานที่นำแนวทาง
ทางการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาไปปรับปรุง 
มีจำนวนไม่น้อยกวา่ 
ร้อยละ 80 
ตัวชี้วดัตาม 
ระดับความพึงพอใจ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาไม่ต่ำกวา่ระดบั 3 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ผลการประเมินแนวทางการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

บท.  - ✓ ✓ ✓ ✓ 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค ์ เป้าหมาย ขั้นตอน 
ผลผลิต/ 
ผลลัพธ์ 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับผิดชอบ ป ี

66 
ปี 

67 
ป ี

68 
ปี 

69 
ป ี

70 
๔. ประเมินความสัมพันธ์
ภายในองค์กรหลังดำเนิน
กิจกรรม 
๕. สรุปผลการดำเนิน
กิจกรรมและรายงานต่อ
ผู้บริหารกองทุนเพื่อให ้
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาไม่ต่ำกว่า
ระดับ 3  
เป้าหมายที่ท้าทาย 
ผลการประเมินแนวทางการ
สร้างความสัมพันธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาไม่ต่ำกว่า
ระดับ 3.5 

4. กิจกรรมจัดทำคลังความรู ้
(Knowledge Management) 
ด้านกองทนุพัฒนาฝีมอืแรงงาน *   
 

 

 

1. เพื่อสำรวจความต้องการ 
ในการพัฒนา (Training 
Needs) ทักษะและความรู ้
ที่จำเป็นสำหรบัการปฏบิัติงาน
ตามภารกจิของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน  
2. เพื่อจัดหา/สร้างแหล่ง
เรียนรู้ที่สำคัญทั้งทักษะและ
องค์ความรู้ที่จำเป็นสำหรับ
การปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้แก่บุคลากร 

กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
มีคลังความรู้ที่จำเป็นสำหรับ
ผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

1. สำรวจความต้องการ
พัฒนา (Training Needs) 
ทักษะและความรู้ที่จำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  
2. จัดหาแหล่งเรียนรู้/สร้าง
คลังความรู้เพื่อพัฒนาทักษะ
และองค์ความรู้ตาม 
ความต้องการพัฒนาของ
บุคลากรของกองทุนฯ 
3. เผยแพร่คลังความรู้ให้แก่
บุคลากรกองทุนฯ ผ่าน
ช่องทางต่างๆ เช่น เว็บไซต์
กองทุนฯ  

ผลผลิต 
กองทุนมีคลังความรู้ที่จำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจกองทุนฯ  
ผลลัพธ์ 
บุคลากรกองทุนฯ สามารถ
ศึกษาและเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน
คลังความรู้ที่จัดทำได้ 
 
 

ตัวชี้วดันำ 
องค์ความรู้ที่จัดทำ/จัดหา 
จำนวนไม่น้อยกวา่  
3 เร่ือง 
ตัวชี้วดัตาม 
กองทุนฯ มีคลังความรู้
ตอบโจทย์ความต้องการ
พัฒนาของบุคลากร
กองทุน 
ตัวชี้วดัความสำเร็จ 
ระดับความสำเร็จของการ
จัดทำ/จัดหาคลังความรู้
ตามแผนหรือระยะเวลา 
เป้าหมายที่ท้าทาย 
องค์ความรู้ที่จัดทำ/จัดหา 
จำนวนมากกว่า 3 เร่ือง 

บท. - ✓ ✓ ✓ ✓ 

 
หมายเหตุ * หมายถึง โครงการใหม ่
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ตารางที่ 3-7 เปรียบเทียบแผนปฏิบตัิการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี (เดิม) และ พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) (ใหม่) 

พ.ศ. 2566 - 2570 (เดิม) พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) (ใหม่) 

1. วิสัยทัศน์  
บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนให้มีคุณภาพ เพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
พันธกิจของกองทุน 

1. วิสัยทัศน์                           (เหมือนเดิม) 

2. พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้อง

กับภารกิจกองทุน 
3. ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

2. พันธกิจ                             (เหมือนเดิม) 
 

3. ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ  

และธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 

และ ธรรมาภิบาล 

3. ประเด็นหลักท่ี 1                  (เหมือนเดิม) 
เป้าประสงค์                            (เหมือนเดิม) 
 
กลยุทธ์                                  (เหมือนเดิม) 

4. ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

4. ประเด็นหลักท่ี 2                  (เหมือนเดิม) 
เป้าประสงค์                            (เหมือนเดิม) 
กลยุทธ์                                  (เหมือนเดิม) 
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พ.ศ. 2566 - 2570 (เดิม) พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) (ใหม่) 

5. ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุน

การทำงาน 
กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

5. ประเด็นหลักท่ี 3                  (เหมือนเดิม) 
เป้าประสงค์                            (เหมือนเดิม) 
 
กลยุทธ์                                  (เหมือนเดิม) 
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ตารางที่ 3 - 8 สรุปงบประมาณโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567)  

โครงการ/กิจกรรม 
งบประมาณปี 

2566 2567 2568 2569 2570 
ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) กิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของลูกจ้างกองทุน

พัฒนาฝีมือแรงงาน* 
- √ - - - 

2) กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan)* - √ √ √ √ 
ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคคลให้มีสมรรถนะสูง 
3) โครงการสัมมนาเรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  √ 

940,800 
√ 

940,800 
√ 

940,800 
√ 

940,800 
√ 

940,800 
4) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ด้านการประเมินเงินสมทบ 
√ 

628,150 
√ 

599,800 
√ 

599,800 
√ 

599,800 
√ 

599,800 
5) โครงการสัมมนาเรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุน

พัฒนาฝีมือแรงงาน 
√ 

871,600 
√ 

985,300 
√ 

871,600 
√ 

871,600 
√ 

871,600 
6) โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล √ 

729,200 
√ 

729,200 
√ 

729,200 
√ 

729,200 
√ 

729,200 
7) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล √ - - - - 
8) กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี

กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom)* 
- √ 

7,600 
- - - 

9) กิจกรรมประชุมชี ้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุน  
พัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่าน  
ระบบออนไลน์* 

- √ 
1,520 

- - - 

ประเด็นหลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
10) กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงาน

ที่ดีด้วยการพัฒนาสติและความฉลาดทางอารมณ์ 
√ - - - - 

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

√ - - - - 
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โครงการ/กิจกรรม 
งบประมาณปี 

2566 2567 2568 2569 2570 
12) กิจกรรมจัดทำแนวทางสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงานและผู้บังคับบัญชา* - √ √ √ √ 
13) กิจกรรมจัดทำคลังความรู้ (Knowledge Management) ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน* - √ √ √ √ 

รวมทั้งสิ้น 
3,169,750 3,264,220 3,141,400 3,141,400 3,141,400 

15,858,170 
 
หมายเหตุ * หมายถึง โครงการใหม ่

 
  



3-28 

 รายละเอียดโครงการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปี (ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567) มีจำนวนทั้งสิ ้น 13 โครงการ 
ดังต่อไปนี้  

1) กิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2) กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 
3) โครงการสัมมนา เรื่องการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
4) โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงินสมทบ 
5) โครงการสัมมนา เรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
6) โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล  
7) กิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการดิจิทัล  
8) กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือ

แรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 
9) กิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือ

การให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน์ 
7) ก ิจกรรมสร ้างความผ ูกพ ัน (Engagement) ส ่ งเสร ิมการสร ้างบรรยากาศในการทำงานท ี ่ดี  

ด้วยการพัฒนาสติและความฉลาดทางอารมณ์ 
11) กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดำเนินงาน Integrity and 

Transparency Assessment (ITA) 
12) กิจกรรมจัดทำแนวทางสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
13) กิจกรรมจัดทำคลังความรู้ (Knowledge Management) ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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กิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 1  การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 1 การเพ่ิมประสิทธิผลของระบบประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน  
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
  กลยุทธ์  พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

2. หลักการและเหตุผล 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวางแผนกลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการ 
ในการจัดการบุคลากรในองค์กรในมิติต่าง ๆ ยังรวมถึงการบริหารจัดการนำเป้าหมายด้านบุคลากรและ
เป้าหมายขององค์การมาบรรจบกัน ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยสำคัญที่องค์การควรให้ความสำคัญเนื่องจาก 
ส่งผลต่อการเติบโตขององค์การในระยะยาว 
 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีกรอบอัตรากำลังลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวนทั้งสิ้น 120 อัตรา 
โดยเป็นการจ้างงานเพ่ือดำเนินงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น การให้เงินกู้ยืมและ  
การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนแก่สถานประกอบกิจการ เป็นต้น ดังนั้น เพ่ือให้การบริหารจัดการลูกจ้าง
กองทุนฯ เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และทิศทางการดำเนินงานของกองทุนฯ  
รวมทั้ง สอดรับกับกระบวนการตามเป้าหมายของการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ กองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานจึงจัดทำกิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานสำหรับลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานขึ้น เพ่ือให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีฐานข้องมูลฯ ที่มีความครบถ้วนของข้อมูล และตอบโจทย์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๓. วัตถุประสงค ์
3.1 เพ่ือปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือ

แรงงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   3.2 เพ่ือให้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีฐานข้อมูลฯ ที่ได้รับการปรับปรุงที่มีความครบถ้วนของข้อมูล 
และตอบโจทย์การนำไปใช้งานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๔. เป้าหมาย  
 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีฐานข้องมูลฯ ที่มีความครบถ้วนของข้อมูล และตอบโจทย์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๕. ขั้นตอน 
 5.1 ทบทวนฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ ที่มีอยู่เดิม  
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5.2 ปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ เพ่ือการเป็น HRIS (Human Resources Information System) 
โดยเพิ่มเติมข้อมูลที่จำเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ เช่น อายุการทำงาน และอ่ืน ๆ 

5.3 นำเสนอฐานข้อมูลที่ได้รับการปรับปรุงให้ผู้อำนวยการกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานทราบ 

๖. ระยะเวลา  
      เดือนตุลาคม 2566 – กันยายน 2567 

๗. งบประมาณ 
       -  

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

9. ผลผลิต 
กองทุนมีฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ ที่ได้รับการปรับปรุง 

10. ผลลัพธ์  
ฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ ที่ได้รับการปรับปรุงมีความครบถ้วนและตอบโจทย์การนำไปใช้งาน

ทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
ระดับความสำเร็จของการปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนฯ ตามแผนงานหรือระยะเวลา 

12. แผนดำเนินงาน 
 

 



3-31 

แผนดำเนินงานกิจกรรมปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 

น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 

66 

พ.ย. 

66 

ธ.ค. 

66 

ม.ค. 

67 

ก.พ. 

67 

มี.ค. 

67 

เม.ย. 

67 

พ.ค. 

67 

มิ.ย. 

67 

ก.ค. 

67 

ส.ค. 

67 

ก.ย. 

67 
หลัก สนับสนุน 

1. ทบทวนฐานขอ้มูลบุคลากร
กองทุนฯ ที่มีอยู่เดิม 

ระดับความสำเร็จของการ
ปรับปรุงฐานข้อมูล
บุคลากรกองทุนฯ  

ตามแผนงานหรือ
ระยะเวลา 

25   

 

          บท.  

2. ปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากร
กองทุนฯ เพื่อการเป็น HRIS 
(Human Resources 
Information System)  
โดยเพิ่มเติมข้อมูลที่จำเป็นต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุน
ฯ เช่น อายุการทำงาน และอื่น ๆ 

50      

 

       บท.  

3. นำเสนอฐานข้อมูลที่ได้รับ 
การปรับปรุงให้ผู้อำนวยการกอง
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานทราบ 

25             บท.  
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กิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan)  

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

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 1  การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 1 การเพ่ิมประสิทธิผลของระบบประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน  
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค์ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ และธรรมาภิบาล 
  กลยุทธ์  พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

2. หลักการและเหตุผล 
 การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development Plan) ถือเป็นสิ่งจำเป็น
สำหรับทุก ๆ องค์การ เนื่องจากเป็นการกำหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมและสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ โดยการจัดทำแผนพัฒนาตนเองของบุคลากรนับว่ามีส่วนสำคัญในการ
กำหนดกรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ตามสายอาชีพของตนเอง ทำให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมตามสมรรถนะที่กำหนดเพ่ือยกระดับ
ความสามารถของบุคลากรรายบุคคล และมีผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องค์การ  
 ดังนั้ น  กองทุน พัฒนาฝีมือแรงงานจึ งจัดกิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) ขึ้น  
เพ่ือให้บุคลากรของกองทุนฯ มีกรอบแนวทางในการพัฒนาตนเองตามประเด็นความต้องการพัฒนาของ
บุคลากรที่มีการกำหนดร่วมกันระหว่างตนเองและผู้บังคับบัญชา รวมทั้ง มีการพัฒนาทักษะ/ความรู้ที่จำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานตามสายอาชีพเป็นไปตามที่กองทุนฯ กำหนด โดยกำหนดรอบการพัฒนาตนเอง  
ตามแผนพัฒนารายบุคคลปีละ 2 รอบ  

๓. วัตถุประสงค ์
3.1 เพ่ือให้บุคลากรของกองทุนฯ มีกรอบแนวทางในการพัฒนาตนเอง 

   3.2 เพ่ือให้บุคลากรของกองทุนฯ มีการพัฒนาทักษะ/ความรู้ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน 
ตามสายอาชีพเป็นไปตามที่กองทุนฯ กำหนด 

๔. เป้าหมาย  
 บุคลากรของกองทุนฯ มีแผนพัฒนาตนเองรายบุคคลตามประเด็นการพัฒนาตนเองที่เหมาะสม 
และมีการพัฒนาทักษะ/ความรู้ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานตามสายอาชีพเป็นไปตามที่กองทุนฯ กำหนด 

๕. ขั้นตอน 
5.1 กำหนดกรอบประเด็นการพัฒนารายบุคคล 
5.2 จัดทำแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล 
5.3 แจ้งเวียนให้บุคลากรในหน่วยงานดำเนินจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
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5.4 แจ้งเวียนให้บุคลากรในหน่วยงานประเมินผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
5.5 จัดทำสรุปผลการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในหน่วยงาน 

๖. ระยะเวลา  
      เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ 
       -  

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

9. ผลผลิต 
มีบุคลากรของกองทุนฯ มีแผนพัฒนารายบุคคล 

10.  ผลลัพธ์  
บุคลากรกองทุนฯ มีการนำความรู้/ทักษะที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลไปใช้ประโยชน์

ในการปฏิบัติงาน 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
11.1 ประเด็นการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลมจีำนวนไม่น้อยกว่า 5 ประเด็นต่อรอบการพัฒนา 
2 บุคลากรของกองทุนฯ ที่มีการนำความรู้/ทักษะที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลไปใช้

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานมีจำนวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 
 
 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 

น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 

 

พ.ย. 

 

ธ.ค. 

 

ม.ค. 

 

ก.พ. 

 

มี.ค. 

 

เม.ย. 

 

พ.ค. 

 

มิ.ย. 

 

ก.ค. 

 

ส.ค. 

 

ก.ย. 

 
หลัก สนับสนุน 

1. กำหนดกรอบประเด็น 
การพัฒนารายบุคคล 

1. ประเด็นการพัฒนาตาม
แผนพฒันารายบุคคล 
 
 
2 บุคลากรของกองทุนฯ ที่
มีการนำความรู้/ทักษะที่
ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลไป
ใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. จำนวนไม่น้ อยกว่ า 5 
ประเด็นต่อรอบการพัฒนา 
 
 
2.. จำนวนไม่น้อยกว่าร้อย
ล ะ  8 0  ข อ ง จ ำ น ว น
บุคลากรทั้งหมด 

30   

 

          บท.  

2. จัดทำแบบฟอร์มแผนพัฒนา
รายบุคคล 

30      

 

       บท.  

3. แจ้งเวียนให้บุคลากร 
ในหน่วยงานดำเนินจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล 

10             บท. สพร./สนพ. 

4. แจ้งเวียนให้บุคลากรใน
หน่วยงานประเมินผลการพัฒนา
ตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 

10             บท. สพร./สนพ. 

5. จัดทำสรุปผลการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคลของ
บุคลากรในหน่วยงาน 

20             บท.  
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โครงการสัมมนาเรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุ คล ากรของกรม ในส่ วนที่ เกี่ ย วข้ อ งกั บ ก ารส่ ง เส ริ ม การ พั ฒ น า 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
   เป้าประสงค ์บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 ๒.1  กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจัดตั้งขึ้นตามมาตรา 27 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานและ
มาตรา 28 บัญญัติให้ใช้จ่ายเงินกองทุนเพ่ือให้กู้ยืมเป็นค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน และให้ช่วยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ที่เก่ียวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 ๒.2 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีกิจกรรมที่ต้องดำเนินการ 
ในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 
  ๒.2.1 การให้กู้ยืมเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 
  ๒.2.2 การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 
  ๒.2.3 การเร่งรัดติดตามหนี้ลูกหนี้กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามระเบียบกระทรวงแรงงาน 
และสวัสดิการสังคมว่าด้วยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2539 มีลูกหนี้ คงเหลือ ยั งไม่ปิ ดบัญชี   
จำนวน 4,701 ราย เพ่ือให้หน่วยงานที่เป็นเจ้าของลูกหนี้และหน่วยงานที่รับลูกหนี้จากหน่วยงานอ่ืนมาฟ้องคดี 
ตามภูมิลำเนา ทราบว่ามีลูกหนี้คงเหลือที่ยังไม่ปิดบัญชีและต้องดำเนินการจำนวนกี่ราย และให้ทุกหน่วยงานตรวจสอบ
ความถูกต้องข้อมูลลูกหนี้คงเหลือที่ยังไม่ปิดบัญชีทั้งหมดและดำเนินการ ดังนี้ 
  (1)  ส่งฟ้องคดีลูกหนี้และติดตามหนี้ค้างชำระลูกหนี้ที่ยังไม่ปิดบัญชี  
  (2)  สืบทรัพย์และบังคับคดีลูกหนี้ตามคำพิพากษา และรายงานผลสืบทรัพย์และบังคับ
คดีทุก 3 เดือน เพ่ือส่งกรมบัญชีกลาง 
  (3)  เสนอขออนุมัติตัดหนี้สูญลูกหนี้ตามคำพิพากษาที่สืบทรัพย์แล้วไม่พบทรัพย์อายุความ
ครบ 10 ปี 
  (4) หน่ วยงาน เจ้ าของลู กหนี้ ที่ ส่ งลู กหนี้ ของตน ไป ฟ้ องคดี และหน่ วยงาน 
ที่ รับลูกหนี้ มาฟ้องคดีตามภูมิลำเนา ให้ตรวจสอบรายชื่ อลูกหนี้ ว่าตรงกันหรือไม่  กรณี รายชื่ อลูกหนี้  
ไม่ตรงกันให้ทั้ งสองหน่วยงานตรวจสอบความถูกต้อง เนื่องจากรายชื่อลูกหนี้ของหน่วยงานที่ส่งฟ้องคดี  
กับหน่วยงานที่รับฟ้องคดีต้องตรงกัน 
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  ๒.2.4 การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปีบัญชี 2565 
ของกรมบัญชีกลาง โดยมีเกณฑ์วัดการดำเนินงาน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการสนองประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ด้านการปฏิบัติการ ด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ด้านการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
บริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง และการดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง  
ซึ่งตัวชี้วัดบางตัวจะต้องดำเนินการในภาพรวมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยความร่วมมือของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานและสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  ๒.2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565 เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการนโยบายการบริหารทุนหมุนเวียนว่าด้วย
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลของทุนหมุนเวียน ลงวันที่ 21 สิงหาคม 2560 
  ดังนั้น เพ่ือให้การดำเนินงานตามกิจกรรมดังกล่าวข้างต้นบรรลุวัตถุประสงค์ กองส่งเสริม 
การพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นหน่วยงานในการบริหารกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน จึงได้จัดทำโครงการสัมมนา 
เรื่อง การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และเพ่ือให้ผู้อำนวยการ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้อำนวยการสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานกลุ่มกฎหมายและกลุ่มตรวจสอบภายใน มีความรู้ ความเข้าใจ 
และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตรงกัน 

๓. วัตถุประสงค์ 
 ๓.1  เพ่ือให้ผู้อำนวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้อำนวยการสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน  
มีความรู้ความเข้าใจแนวทางการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และสามารถนำไปเป็นแนวทาง  
เพ่ือกำหนดนโยบายในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานระดับพ้ืนที่ 
 ๓.2  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงาน
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
  ๓.3  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานตามเกณฑ์ชี้วัดการประเมินผล
การดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี 2565 และการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราวกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

๔. เป้าหมาย 
  4.1 ผู้อำนวยการสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้อำนวยการสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนภูมิภาค กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มกฎหมาย 
กลุ่มตรวจสอบภายใน และผู้ประสานงาน รวมจำนวน 250 คน  
 4.2 เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ได้อย่างถูกต้องตรงกัน 

๕. ขั้นตอน 
  ๕.1  ติดต่อประสานงานสถานที่จัดสัมมนาและวิทยากร 
 ๕.2  จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 
 ๕.3  ดำเนินการสัมมนา  
 ๕.4  ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5  จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 
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๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กันยายน 

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

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานบริหารกองทุน 

 ๙. ผลผลิต 
 ผู้เข้าสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

1๐. ผลลัพธ์ 
  ผู้เข้าสัมมนานำความรู้ ความเข้าใจไปดำเนินงานด้านกองทุน ตามเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ 80 ของผู้เข้าสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเพ่ิมข้ึน 
 11.2 ร้อยละ 90 ของหน่วยงานที่ส่งบุคลากรเข้าอบรมสามารถดำเนินตามตัวชี้วัดกองทุนสำเร็จ
ตามเป้าหมาย 

๑๒. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการสัมมนา เรื่องการดำเนินงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

กิจกรรมหลักโครงการ ตัวช้ีวัดความสำเร็จ เป้าหมายตัวช้ีวัด น้ำหนัก 
กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

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

1.  ติ ด ต่ อ ป ร ะ ส า น ง า น
ส ถ าน ที่ จั ด สั ม ม น าแ ล ะ
วิทยากร 

1. ผู้เข้าสัมมนา  
มีความรู้  
ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
การดำเนินงาน
กองทุนพัฒนา 
ฝีมือแรงงานเพิ่มขึ้น 
2. ร้อยละ 90  
ของหน่วยงานท่ีส่ง 
บุคลากรเข้าอบรม
สามารถดำเนินตาม 
ตัวช้ีวัดกองทุนสำเร็จ
ตามเป้าหมาย 

1. ร้อยละ 80  
ของผู้เข้าสัมมนา 
 
 
 
 
2. ร้อยละ 90 
ของหน่วยงาน 

10             บก.  

2. จั ด ท ำ โค ร งก า ร แ ล ะ 
ขออนุมัติโครงการ 

10             บก.  

3. ดำเนินการสัมมนา 30             บก. สพร.
สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 35             บก. สพร.
สนพ. 

5. จั ดทำรายงานผลการ
ดำเนินงานโครงการ 

15             บก.  
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โครงการเสริมสร้างศกัยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพฒันาฝีมือแรงงานดา้นการประเมินเงินสมทบ 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 2  การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
  เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบั ญ ญั ติ ส่ ง เส ริมการ พั ฒ นาฝี มื อแรงงาน  พ .ศ . ๒ ๕ ๔ ๕  และที่ แ ก้ ไข เพ่ิ ม เติ ม 
มีวัตถุประสงค์ เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้มากยิ่งขึ้น โดยใช้มาตรการจูงใจด้านการยกเว้นภาษีอากร รวมทั้งให้สิทธิและประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 
สำหรับกรณีที่นายจ้างหรือสถานประกอบกิจการซึ่งมีลูกจ้างตั้งแต่ 100 คนขึ้นไป ต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ตามอัตราที่กำหนดไว้ในประกาศกระทรวงแรงงานซึ่งออกตามความในมาตรา 30 แห่ง
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม เว้นแต่นายจ้างหรือสถาน
ประกอบกิจการจัดให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้แก่ลูกจ้างของตน หรือมีลูกจ้างเข้ารับการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานแห่งชาติและผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ หรือมีลูกจ้างผู้ผ่านการรับรองความรู้
ความสามารถ อย่างใดอย่างหนึ่งหรือรวมกันในสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละห้าสิบของจำนวนลูกจ้างทั้งหมด 
ในแต่ละปีปฏิทิน นายจ้างหรือสถานประกอบกิจการนั้นไม่ต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ในปีนั้น หากนายจ้างหรือสถานประกอบกิจการไม่ปฏิบัติตามกฎหมายดังกล่าวต้องส่งเงินสมทบเข้ากองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้นำระบบส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน และบริการ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-Service) ด้านการยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) มาให้บริการ
ด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านระบบบริการภาครัฐผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือให้ผู้ใช้บริการได้รับความสะดวก 
รวดเร็วมากขึ้น 
3. วัตถุประสงค์ 
  3.1 เพ่ือชี้แจงกระบวนการติดตามสถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับ (ที่มีลูกจ้าง 100 คนขึ้นไป) 
ให้ดำเนินการตามกฎหมาย สำหรับติดตามสถานประกอบกิจการที่ดำเนินการยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ไม่ครบทุกปี หรือยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(สท. 2) ประจำปีแล้ว แต่ชำระไม่ครบถ้วน  
  3.2 เพ่ือชี้แจงวิธีการคำนวณเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี และคำนวณเงินเพ่ิม 
ตามกฎหมาย รวมถึงแนวทางการตรวจเอกสารแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานประจำปี
พร้อมเอกสารแนบต่างๆ 
  3.3 เพ่ือชี้แจงแนวปฏิบัติในการตรวจสอบข้อมูล และบันทึกข้อมูลการยื่นแบบแสดงการส่งเงิน
สมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ผ่านระบบส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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 3.4 เพ่ือชี้แจงกฎหมาย ระเบียบ ประกาศที่เกี่ยวข้องกับการยื่นแบบแสดงการส่งเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน (สท. 2) ระยะเวลาในการดำเนินการตามกฎหมาย และบทกำหนดโทษกรณีฝ่าฝืน ละเลย
สำหรับการประชาสัมพันธ์ให้สถานประกอบกิจการในพ้ืนที่ได้รับทราบข้อมูลและปฏิบัติตามกฎหมายได้อย่างถูกต้อง 
4. เป้าหมาย 
 4.1 บุคลากรที่ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านการประเมินเงินสมทบจากสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้สังเกตการณ์และผู้เกี่ยวข้อง จำนวนรวมประมาณ 180 คน 
 4.2 ผู้ปฏิบัติงานสามารถดำเนินงานด้านการประเมินเงินสมทบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
5. ขั้นตอน 
  5.1 ประสานวิทยากร และจัดหาสถานที่ในการดำเนินโครงการ 
  5.2 จัดทำโครงการ และขออนุมัติโครงการ 
  5.3 ดำเนินโครงการ โดยวิธีบรรยายและอภิปราย 
   5.4 ประเมินผลโครงการ 
  5.5 สรุปรายงานผลการดำเนินโครงการ 
6. ระยะเวลา 
  เดือนธันวาคม - มิถุนายน 
7. งบประมาณ 
 จำนวน 599,800 บาท (หา้แสนเก้าหมื่นเก้าพันแปดร้อยบาทถ้วน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
8. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานส่งเสริมและรับรองสิทธิประโยชน์  
9. ผลผลิต 

ผู้ปฏิบัติงานได้รับการอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจแนวทางการประเมินเงินสมทบ 
10. ผลลัพธ์ 
 ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจในการประเมินเงินสมทบเพ่ิมข้ึน 

๑1. ตัวช้ีวัด 
11.1 จำนวนผู้เข้ารับการอบรมครบตามเป้าหมาย 
11.2 ผู้ผ่านการอบรมร้อยละ 80 มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการเสรมิสร้างศักยภาพบุคลากรผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านประเมินเงินสมทบ 

 

 

 

กิจกรรมหลักของแผนงาน/
โครงการ 

ตัวช้ีวัด 
ความสำเร็จ 

เป้าหมาย 
ตัวช้ีวัด 

น้ำหนัก 
กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

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

หลัก 
 

สนับสนุน 
1. ป ระส านวิท ยากร และ
จัดหาสถานที่ ในการดำเนิน
โครงการ 

1. จำนวนผู้เข้ารับ
การอบรมครบตาม
เป้าหมาย 
2. ผูผ้่านการอบรม  
มีความรู้ความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึ้น 

 

1. ร้อยละ 
100 
 
 
2. ร้อยละ 80 

10             สร.  

2. จัดทำโครงการ  
และขออนุมัติโครงการ 

30             สร.  

3. ดำเนินโครงการ 
โดยวิธีบรรยายและอภิปราย 

30             สร. สพร.สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 10             สร.  

5. สรปุรายงานผล 
การดำเนินโครงการ 

20             สร.  
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โครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
  1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
   เป้าประสงค์ท่ี 3 บุ คลากรของกรม ในส่ วนที่ เกี่ ย วข้ อ งกั บ การส่ งเสริ มการพั ฒ นา 
ฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
   กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน 
  1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
   ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
   เป้าประสงค์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
  2.1 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานดำเนินการจ้ างลูกจ้างจากเงินกองทุน พัฒนาฝีมือแรงงาน  
เพ่ือปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในเรื่องต่างๆ ได้แก่ การติดตามหนี้ ส่งฟ้องคดีสืบทรัพย์บังคับคดี
ลูกหนี้กองทุนเดิมที่กู้ยืมเงินตามระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมว่าด้วยกองทุนพัฒ นาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2539 การให้เงินกู้ยืมเงินตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545  
การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน การประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมทั้งการเงินบัญชี
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งลักษณะงานดังกล่าวเป็นทั้งงานบริการประชาชนและงานประจำที่เป็นภารกิจ
สำคัญของกรม เนื่องจากต้องดำเนินการตามเกณฑ์ชี้วัดกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและมีการติดตามประเมินผล
การดำเนินงานในเรื่องดั งกล่าว ซึ่ งลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมื อแรงงานเป็นกำลังสำคัญขององค์กร 
ในการขับเคลื่อนภารกิจงานกองทุนให้ประสบผลสำเร็จ กระทรวงการคลังเห็นชอบกรอบอัตรากำลังลูกจ้าง
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 เป็นต้นไป จำนวน 120 อัตรา และกรมเห็นชอบ
ให้ดำเนินการจ้างลูกจ้างจากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือปฏิบัติงานกองทุนพัฒ นาฝีมือแรงงาน  
ณ ส่วนกลาง กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มกฎหมาย และกลุ่มตรวจสอบภายใน จำนวน 31 อัตรา
และส่วนภูมิภาค สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและสำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน จำนวน 70 แห่ง รวมจำนวน 89 อัตรา 
  2.2 คณะกรรมการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานเห็นชอบงบประมาณประจำปี พ.ศ. .... วงเงิน 
ให้กู้ยืม จำนวน ... ล้านบาท และวงเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน จำนวน ... ล้านบาท จึงต้องสร้างความรู้ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวให้แก่ลูกจ้างกองทุน เพ่ือนำไปประชาสัมพันธ์ชี้แจงผู้ประกอบกิจการได้ทราบโดยทั่วกัน 
เพ่ือให้การดำเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนด 
  2.3 การประเมินผลการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจำปีบัญชี 2564  
กำหนดเกณฑ์วัดการดำเนินงาน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านการสนองประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ด้านการปฏิบัติการ ด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน และด้านการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร 
ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง และด้านการดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง 
 กองส่ งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานพิจ ารณ าแล้ว เห็ นว่าลู กจ้ างกองทุน พัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป็นกำลังสำคัญขององค์กร จึงเห็นควรจัดสัมมนาลูกจ้างกองทุนทั่วประเทศ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากร  
ในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้ประสบผลสำเร็จ  



3-43 

3. วัตถุประสงค ์
  3.1 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ให้ประสบผลสำเร็จ 
  3.2 เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานในทิศทางเดียวกัน 
  3.3 เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์การทำงานร่วมกัน 
  3.4 เพ่ือรับฟังความคิดเห็นและปัญหาอุปสรรคการปฏิบัติงานกองทุนเพ่ือนำไปปรับปรุงแก้ไขและ
วางแผนการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ 
4. เป้าหมาย 
  4.1 ลูกจ้างกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานทั่วประเทศ ที่ปฏิบัติงาน ณ กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานกลุ่มกฎหมาย กลุ่มตรวจสอบภายใน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน  
จำนวน 140 คน 
  4.2 สร้างความรู้ความเข้าใจในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน แลกเปลี่ยนความรู้
และประสบการณ์การทำงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และแสดงความคิดเห็นและปัญหาอุปสรรค 
เพ่ือปรับปรุงแก้ไขและวางแผนการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ 
5. ขั้นตอน 
  5.1 ติดต่อประสานงานสถานที่จัดสัมมนาและวิทยากร 
  5.2 จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 
  5.3 ดำเนินการสัมมนา โดยวิธีการบรรยายและกิจกรรมกลุ่ม 
  5.4 ประเมินผลโครงการ 
  5.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 
6. ระยะเวลา 
  เดือนตุลาคม - กรกฎาคม  
7. งบประมาณ 
  จำนวน 985,300 บาท (เก้าแสนแปดหมื่นห้าพันสามร้อยบาทถ้วน) จากกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
8. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานบริหารกองทุน ผู้อำนวยการกลุ่มงานบริหารกองทุน 
9. ผลผลิต 
  ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจ ในภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
10. ผลลัพธ์ 
  ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนามีความรู้ ความเข้าใจเพ่ิมข้ึน 
 
11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ 100 ของบุคลากรเข้าอบรมตามเป้าหมาย 
 11.2 ลูกจ้างกองทุนที่เข้าร่วมสัมมนาร้อยละ 90 มีความรู้ความเข้าใจภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเพ่ิมข้ึน 
12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการสัมมนา เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

กิจกรรมหลักโครงการ 
ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ  
เป้าหมาย
ตัวช้ีวัด 

น้ำหนัก 

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

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

 

1. ติดต่อประสานงานสถานที่จัด
สัมมนาและวิทยากร 

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

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

20             บก.  

2. จัดทำโครงการและขออนุมัติ
โครงการ 

20             บก.  

3. ดำเนินการสัมมนา โดยวิธีการ
บรรยายและกิจกรรมกลุ่ม 

20             บก. สพร.
สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 20             บก.  

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

20             บก.  
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โครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
       ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 

กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
       ประเด็นหลักท่ี 2  การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
       เป้าประสงค์        บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
       กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม มาตรา 27 บัญญัติ 
ให้จัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน และมาตรา 28 (2) บัญญัติให้ใช้จ่ายเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้ดำเนินการฝึก 
ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและผู้ประกอบกิจการกู้ยืมเพ่ือใช้จ่ายเกี่ยวกับการดำเนินการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และ (3) ช่วยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ที่เกี่ยวกับ
การส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการประกาศกำหนด 
 จากการทบทวนบทบาทและทิศทางการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยสำรวจ
ความต้องการใช้บริการเงินกู้ยืมและความต้องการเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนจากผู้ประกอบกิจการและวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อการดำเนินงานของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน สรุปได้ว่ามีการประชาสัมพันธ์น้อย
และไม่ทั่วถึง ผู้ประกอบกิจการขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการขอกู้ยืมเงินและการขอรับเงิน ช่วยเหลือ
หรืออุดหนุนจากกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรมีเจ้าหน้าที่ซึ่งมีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือช่วยแนะนำให้กับผู้ประกอบกิจการและผู้ที่เกี่ยวข้องได้  
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงได้จัดโครงการเพ่ิมทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเพ่ือให้บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีทักษะความรู้เกี่ยวกับการเป็นนักประชาสัมพันธ์ กลยุทธ์
การขายและการตลาด เพ่ือให้สามารถประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเกี่ยวกับการให้บริการ
เงินกู้และเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนให้เข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย จูงใจให้ผู้ประกอบกิจการใช้บริการกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน และขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. วัตถุประสงค ์

๓.1 เพ่ือให้บุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีทักษะความรู้เกี่ยวกับการเป็นนักประชาสัมพันธ์  
๓.2 เพ่ือให้สามารถประชาสัมพันธ์การให้บริการเงินกู้และเงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนให้ เข้าถึง

กลุ่มเป้าหมาย  
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๔. กลุ่มเป้าหมาย 
 เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน สำนักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่ปฏิบัติงานด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและผู้ประสานงาน จำนวน 2 รุ่น รุ่นละ 50 คน รวมจำนวน 
100 คน มีความรู้ความเข้าใจด้านการประชาสัมพันธ์ และสามารถพัฒนาทักษะของการเป็นนักประชาสัมพันธ์
ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
๕. ขั้นตอน 
 ๕.1 ติดต่อประสานงานสถานที่จัดอบรมและวิทยากร 
 ๕.2 ขออนุมัติโครงการ 
 ๕.๓ ดำเนินการอบรม 
 ๕.4 ประเมินผลโครงการ 
 ๕.5 จัดทำรายงานผลการดำเนินงานโครงการ 
๖. ระยะเวลา 
 เดือนตุลาคม - กันยายน 
๗. งบประมาณ 
 จำนวน 729 ,200  บาท (เจ็ดแสนสองหมื่ น เก้ า พันสองร้อยบาทถ้วน ) จำนวน 2  รุ่น 
รุ่นละ 364,600 บาท (สามแสนหกหมื่นสี่พันหกร้อยบาทถ้วน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
๘. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานบริหารกองทุน 
๙. ผลผลิต 
 ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้รับการพัฒนาทักษะนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
1๐. ผลลัพธ์ 
 10.1 ผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีความรู้และทักษะเพ่ิมข้ึน 
 10.2 ผู้ปฏิบั ติ งานกองทุน พัฒนาฝีมือแรงงานนำความรู้และทักษะการประชาสัมพันธ์  
ไปเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารภารกิจกองทุน 

1๑. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ ๘๕ ของผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าอบรมตามเป้าหมาย 
 11.2 ร้อยละ 80 ของผู้ปฏิบั ติ งานกองทุน พัฒนาฝีมือแรงงาน มีความรู้และทักษะการ 
เป็นนักประชาสัมพันธ์ภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 11.3 ร้อยละ 80 ของผู้ผ่านการอบรมนำความรู้และทักษะไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานโครงการนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพภารกิจกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานยุคดิจิทัล 

กิจกรรมหลักโครงการ 
ตัวช้ีวัด 

ความสำเร็จ 
เป้าหมาย 
ตัวช้ีวัด 

เป้าหมาย 
ตัวช้ีวัด 

กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 

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

1. ติดต่อประสานงานสถานที่
จัดอบรมและวิทยากร 

1. ผู้ปฏิบัติงานเข้า
อบรมตามเป้าหมาย 
2. บุคลากรกองทุน 
มีทักษะความรู้
เกี่ยวกับการเป็น 
นักประชาสัมพันธ์
ภารกิจกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. ผูผ้่านการอบรม
นำความรู้และทักษะ
ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. ร้อยละ 100 
 
2. ร้อยละ 80  
 
 
 
 
 
3. ร้อยละ 80 

10      
 

      บก.  

2. ขออนุมัติโครงการ 10             บก.  

3. ดำเนินการอบรม 30        
  

   บก. สพ. 
สพร. 
สนพ. 

4. ประเมินผลโครงการ 30             บก.  

5. จัดทำรายงานผล 
การดำเนินงานโครงการ 

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

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3  บุคลากรของกรมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านความรู้เทคโนโลยีดิจิทัลและ
การนำไปใช้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 1 บุคลากรได้ รับการเพ่ิม พูนความรู้และทั กษะดิจิทั ล  (Digital Skill)  
อย่างเหมาะสมตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
  เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
2. หลักการและเหตุผล 
 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล จัดทำขึ้น  
โดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะเพ่ือการสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิดและทักษะที่จำเป็นที่จะสนับสนุน 
การดำเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคคลในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามแนวทาง 
ที่ระบุไว้ในมติคณะรัฐมนตรี วันที่  ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐เรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล หรื อการเป็นภาคราชการ 
ที่มีคุณลักษณะที่สำคัญ ๓ ประการ ได้แก่ รัฐบาลแบบเปิดและเชื่อมโยงกัน รัฐบาลที่มีความทันสมัยและ 
ยึดประชาชนเป็น ศูนย์กลาง และรัฐบาลที่มีวัฒนธรรมดิจิทัลภาครัฐ  
 ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
มีความสามารถเป็นองค์ประกอบหลัก ส่วนความรู้ ประสบการณ์  และคุณลักษณะรวมถึงสมรรถนะ 
เป็นองค์ประกอบเสริมเพ่ือให้บุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังได้ต่อไป 
  *** หมายเหตุ รายละเอียดสามารถดูเพ่ิมเติมได้ที่ สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัลและสำนักงาน ก.พ. 
ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามแนวทาง  
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
มตคิณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560   

๓. วัตถุประสงค ์
 3.1 เพ่ือพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับข้าราชการและบุคลากรเพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ  
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 3.2 เพ่ือให้มีความรู้และความเข้าใจในหลักการที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับ
ข้าราชการและบุคลากรประกอบด้วย ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และ
คุณลักษณะ 

๔. เป้าหมาย 
 4.๑ ข้าราชการและบุคลากรของกองทุน มีความรู้และความเข้าใจด้านดิจิทัลประกอบ ๔ องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ และสามารถนำไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน 
ของกองทุนได ้
 4.2 เป้าหมายท้าทาย เจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าอบรมหลักสูตร 
ด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัลไม่น้อยกว่า 5 หลักสูตร 

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

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

 ๕.2 ศึกษาอบรม 
  ๕.3 ประเมินผลการอบรม  
  ๕.4 สรุปและรายงานผลการดำเนินงาน 

๖. ระยะเวลา 
           ตุลาคม 2565 - กันยายน 2566 

๗. งบประมาณ  
  - 

๘. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 
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๙. ผลผลิต 
 บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจในหลักการที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็นประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ความรู้ ประสบการณ์ และคุณลักษณะ 
 

1๐. ผลลัพธ์  
  มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการดำเนินงานของกองทุนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1๑. ตัวช้ีวัด 
           จำนวนเจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าอบรมหลักสูตรด้านการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

๑๒. แผนดำเนินงาน  
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แผนดำเนินงานกิจกรรมพัฒนาทักษะบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้านดิจิทัล 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 
น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หลัก สนับสนุน 

1. แจ้งเวียนและกำหนด
หลักเกณฑ์การเข้าอบรม 

จำนวนเจ้าหน้าที ่
บุคลากรของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน
เข้าอบรมหลักสูตร
ด้านการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล 

จำนวนเจ้าหน้าที ่
บุคลากรของกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน
เข้าอบรมหลักสูตร
ด้านการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

25             บท.  

2. ศึกษาอบรม 25             บท.  

3. ประเมินผลการอบรม 25             บท.  

4. ส รุปและรายงานผล 
การดำเนินงาน 

  25             บท.  
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กิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 

------------------------------------------------------------------------------------------ 
1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
    เป้าประสงค์ท่ี 3 บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริม
พัฒนาฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
  เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
  ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยสำคัญสำหรับองค์การเนื่องจากเป็นกลไกในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ 
ที่สำคัญขององค์การ จึงต้องมีการพัฒนาและฝึกอบรมความรู้ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานให้สูงขึ้น และลดความผิดพลาดในการทำงาน รวมทั้ง เป็นการเตรียมความพร้อม  
ให้บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่มีความพร้อมในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น และเป็นการทบทวนองค์ความรู้ 
ในการปฏิบัติงานให้มีความสดใหม่ เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 
  ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจึงจัดทำกิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงาน
ด้านการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) ขึ้น เพ่ือเป็นการทบทวน
แนวทางในการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ ให้แก่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิ นและบัญชี
กองทุนฯ เพ่ือสร้างทิศทางและแนวทางในการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางเดียวกันและถูกต้อง รวมทั้ง เพ่ือลด
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ โดยมีกำหนดการจัดประชุมจำนวน 2 ครั้ง  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

3. วัตถุประสงค ์
3.1 เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีของกองทุนมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน

ด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันและถูกต้อง 
  3.2 เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประเด็นปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานและแนวทางแก้ไขปัญหา 
ในการปฏิบัติงานที่พบบ่อย 

4. เป้าหมาย 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

5. ขั้นตอน 
5.1 ขออนุมัติจัดประชุมการชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุน

พัฒนาฝีมือแรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 
5.2 จัดประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือ

แรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 
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5.3 จัดทำรายงานสรุปผลการประชุม 

6. ระยะเวลา 

  เดือนตุลาคม 2566 - กรกฎาคม 2567 

7. งบประมาณ  
 จำนวน 7,600 บาท (เจ็ดพันหกร้อยบาทถ้วน) จำนวน 2 ครั้ง ครั้งละ 3,800 บาท (สามพันแปดร้อยบาทถ้วน) 

จากเงินงบประมาณกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

8. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานการเงินและบัญชีกองทุน 

9. ผลผลิต 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานกองทุนฯ มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ  

10.ผลลัพธ์  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ เพ่ิมขึ้น 

11. ตัวช้ีวัด 
11.1 รอ้ยละ 80 ของผู้เข้าร่วมประชุมเทียบกับเป้าหมาย 
11.2 ความผิดพลาดในการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนฯ ลดลง 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมประชุมชี้แจงการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 

น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 

66 

พ.ย. 

66 

ธ.ค. 

66 

ม.ค. 

67 

ก.พ. 

67 

มี.ค. 

67 

เม.ย. 

67 

พ.ค. 

67 

มิ.ย. 

67 

ก.ค. 

67 

ส.ค. 

67 

ก.ย. 

67 
หลัก สนับสนุน 

1. ขออนุมัติจัดประชุมการ
ชี้แจงการทบทวนแนวทางการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินและ
บัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(Zoom) 

1. จำนวนผู้เข้าประชุม
เทียบกับเป้าหมาย 
 
2. ความผิดพลาดใน
การปฏิบัติงานด้าน
การเงินและบัญชี
กองทุนฯ ลดลง 

1. ร้อยละ 80 ของ
ผู้เข้าร่วมประชุม 
 
2. ผู้ปฏิบัติงานทางด้าน
การเงินและบัญชีกองทุนฯ 
มีการปฏิบัติงาน
ผิดพลาดลดลงเมื่อ
เทียบกับปีก่อน 

25   

 

 

          งบ.  

2. จัดประชุมชี้แจงการทบทวน
แนวทางการปฏิบัติงานด้าน
การเงินและบัญชีกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงานผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ (Zoom) 

50      

 

   

 

 

 

 

 

 

   งบ. สพร./สนพ. 

3. จัดทำรายงานสรุปผลการประชุม 25             งบ.  
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กิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เพื่อการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน ์

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

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 

ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ท่ี 3 บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริม

พัฒนาฝีมือแรงงานและกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น 

 1.2 แผนปฏิบัติการดิจิทัลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
ประเด็นหลักท่ี 1 พัฒนาบุคลากรกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานด้านความรู้เทคโนโลยีดิจิทัลและ

การนำไปใช้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์  บุคลากรได้ รับการเพ่ิม พูนความรู้และทั กษะดิจิทั ล  (Digital Skill)  

อย่างเหมาะสมตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะดิจิทัลตามลักษณะการปฏิบัติงาน 

 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
ประเด็นหลักท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

2. หลักการและเหตุผล 
 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม มาตรา 27 บัญญัติ
ให้จัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนสำหรับใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน และมาตรา 28 (2) บัญญัติให้เงินกู้ยืมแก่ผู้ดำเนินการฝึก ผู้ดำเนินการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานและผู้ประกอบกิจการ เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการดำเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน และ (3) ช่วยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใด ๆ ที่เกี่ยวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการประกาศกำหนด 
 กรมบัญชีกลางกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัลของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ประกอบด้วยหลักเกณฑ์ 3 ประเด็น ได้แก่ 1) การจัดให้มีระบบการบริหารจัดการสารสนเทศที่สนับสนุน  
การตัดสินใจของผู้บริหาร (EIS/MIS) 2) ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนผู้ใช้บริการภายในทุนหมุนเวียน  
3) ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนผู้ใช้บริการภายนอกทุนหมุนเวียน และตอบสนองต่อนโยบายด้านดิจิทัล 
รวมทั้งนโยบายต่าง ๆ ที่สำคัญของภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
อำนวยความสะดวกต่อผู้ใช้บริการ และเป็นการสนับสนุนการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานได้จ้างจัดทำระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืม
และการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนแล้วเสร็จในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 เพ่ือเป็นการสนับสนุนภารกิจหลัก
ของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้สามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวกรวดเร็ว เป็นการเพ่ิมช่องทางการให้บริการ 
ทันสมัย รวดเร็ว และสามารถใช้สารสนเทศให้เกิดประโยชน์สูงสุด และให้หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่   
ณ ส่วนภูมิภาคได้มีการทดลองใช้ระบบดังกล่าวเรียบร้อยแล้ว 
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 ดังนั้น เพื่อให้การปฏิบัติงานในการใช้ระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืม
และการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนเป็นไปในแนวทางเดียวกันและถูกต้อง จึงต้องมีการทบทวนองค์ความรู้  
ในการปฏิบัติงานดังกล่าวให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแนวปฏิบัติที่กำหนด  

๓. วัตถุประสงค ์

3.1 เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุน 
ของกองทุนฯ มีความรู้ความเข้าใจในการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืมและ 
การให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันและถูกต้อง 
 3.2 เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประเด็นปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงานและแนวทางแก้ไขปัญหา 
ในการปฏิบัติงานที่พบบ่อย 

๔. เป้าหมาย  
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนมีความเข้าใจ 

ในการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรือ
อุดหนุนให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันและถูกต้อง 

๕. ขั้นตอน 
5.1 ขออนุมัติจัดประชุมการชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือ

แรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน์ 
5.2 จัดประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

เพ่ือการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน์ 
5.3 รายงานผลการประชุมชี้แจงฯ ต่อผู้อำนวยการกองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๖. ระยะเวลา  
      เดือนตุลาคม 2566 - เมษายน 2567 

๗. งบประมาณ 
       จำนวน 1,520 บาท (หนึ่งพันห้าร้อยยี่สิบบาทถ้วน) จากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มงานนโยบายและแผนงานส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

9. ผลผลิต 
 เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติเกี่ยวกับการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือ
หรืออุดหนุนของกองทุนฯ ผ่านระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือการให้เงินกู้ยืมและการให้เงิน
ช่วยเหลือหรืออุดหนุนไปในทางเดียวกันและถูกต้อง 

10.  ผลลัพธ์  
 เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่เข้าร่วมประชุมมีความรู้ความเข้าใจเพ่ิมขึ้น 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
11.1 ร้อยละ 80 ของผู้เข้ารว่มประชุมเทียบกับเป้าหมาย  
11.2 ร้อยละ 80 ของผู้เข้าร่วมการประชุมมีความรู้ ความเข้าใจเพิ่มขึ้น 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมประชุมชี้แจงทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เพื่อการให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือหรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน์ 

 
 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 

น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 

66 

พ.ย. 

66 

ธ.ค. 

66 

ม.ค. 

67 

ก.พ. 

67 

มี.ค. 

67 

เม.ย. 

67 

พ.ค. 

67 

มิ.ย. 

67 

ก.ค. 

67 

ส.ค. 

67 

ก.ย. 

67 
หลัก สนับสนุน 

1. ขออนุมัติจัดประชุมการชี้แจง
ทบทวนแนวปฏิบัติการใช้งานระบบ
สารสนเทศกองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงานเพื่อการให้เงินกู้ยืมและการ
ให้เงินช่วยเหลือหรอือุดหนุนผ่าน
ระบบออนไลน์ 

1. จำนวนผู้ เข้ าประชุม
เทียบกับเป้าหมาย 
 
 
2. จำนวนของผู้เข้าร่วม
ประชุมมีความรู ้
ความเข้าใจเพิ่มขึ้น 

1. ร้อยละ 80 ของ
ผู้เข้าร่วมประชุม 
 
 
2. ร้อยละ 80 

25   

 

 

          นผ.  

2. จัดประชุมชี้แจงทบทวนแนว
ปฏิบัติการใช้งานระบบสารสนเทศ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อการ
ให้เงินกู้ยืมและการให้เงินช่วยเหลือ
หรืออุดหนุนผ่านระบบออนไลน์ 

50      

 

   

 

 

 

 

 

   นผ. สพร./สนพ. 

3. รายงานผลการประชุมชี้แจงฯ 
ต่อผู้อำนวยการกองส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

25             นผ.  
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กิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
ด้วยการพัฒนาสติ และความฉลาดทางอารมณ์ 

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

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 1 การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
  กลยุทธ์ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
2. หลักการและเหตุผล 
 ความต้องการพัฒนาจิตของผู้คนในยุคปัจจุบัน มีความหลากหลายมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นคนเชื้อชาติ
ศาสนาใดหรืออยู่ในสถานที่ทำงานใด ต่างก็ต้องการโอกาสในการพัฒนาจิตของตนเองในรูปแบบที่สอดคล้อง 
กับวิถีชีวิตและมีคำอธิบายที่เข้าใจได้อย่างชัดเจนในเชิงเหตุผล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การพัฒนาจิตที่ให้ความสำคัญ
กับเรื่องของสติในฐานะที่เป็นสภาวะจิตที่มีคุณภาพในการทำงานไปสู่ปัญญาภายใน และสามารถนำมาใช้เป็นวิถี
องค์กรทั้งในการทำงานอย่างมีสติของแต่ละคน การทำงานร่วมกันเป็นทีม  ด้วยการสื่อสาร และการพัฒนา
ภารกิจขององค์กรผ่านการประชุมแบบกัลยาณมิตรสนทนา (dialogue) และการอภิปรายอย่างสร้างสรรค์ 
(creative discussion) ด้วยสติสนทนา อันจะทำให้เกิดความสุขในองค์กรและนำมาซึ่งประสิทธิภาพของงานด้วย  

3. วัตถุประสงค ์
 3.1 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต 
    3.2 เพ่ือให้เข้าใจถึงกระบวนการ และข้ันตอนในการนำจิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
  3.3 เพ่ือฝึกสติ และสมาธิ ให้เป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีมและองค์กร 
    3.4 เพ่ือให้ตระหนักถึงความสำคัญของการฝึกและพัฒนาจิตให้เป็นวิถีการทำงานและระบบขององค์กร 

4. เป้าหมาย 
 4.1 เจ้าหน้าที่และบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 4.2 เข้าใจถึงกระบวนการ และขั้นตอนในการนำจิตตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร  ฝึกสติ 
และสมาธิให้เป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีม และองค์กร  
 4.3 เป้าหมายท้าทาย เจ้าหน้าที่ บุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานเข้าร่วมกิจกรรมไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 95 
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5 ขั้นตอน 
 5.1 นำเสนอเรื่องของการพัฒนาจิตแนวใหม่ ความสัมพันธ์ของการพัฒนาสติกับการทำงาน 
ของสมอง การพัฒนาสติ 3 ระดับในองค์กรด้วยหลัก “คน-ทีม-องค์กร”  
 5.2 ฝึกปฏิบัติพัฒนาสติในการทำงาน (Practice) ชี้ให้เห็นการพัฒนาจิตกับทีม (Teamwork & Team 
Learning) เช่น 
  1) Mindfulness – การฝึกสติ  บทเรียนที่ ได้ จาก Session นี้ คื อ “การรู้ตั วว่าเราคิดอะไร 
เป็นสิ่งที่ควรฝึกอยู่เสมอ” เป็นการฝึกเพ่ือให้เรารู้ตัวก่อนที่ เราจะตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่กระทบจิตใจเรา  
มีภูมิคุ้มกัน ควบคุมอารมณ์ และตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆได้ดียิ่งขึ้น  
  2) Self Awareness – ความตระหนักรู้ในตนเอง การฝึกให้เรารับรู้ความเป็นตัวเอง การจับ
ความคิดตัวเองให้ได ้
  3) Self Management – การจัดการความคิดของตัวเราเอง  
  4) Empathy - การรับฟังบนพ้ืนฐานของความเข้าใจ เปิดกว้างในการรับฟังเสียงความรู้สึกของผู้อ่ืน 
“ทีมท่ีดีที่สุด คอื การมีพ้ืนที่ปลอดภัย (Safe Space) ที่เราสามารถพูด หรือแสดงออกได้ด้วยความรู้สึกจริงๆ” 
  5) Motivation - แรงบันดาลใจในทุกวันที่เรามีชีวิต  
  6) Leadership - ความเชื่อมั่นในตัวเราที่เป็นแรงผลักดันให้คนอ่ืนๆ  
 5.3 มีการนำกระบวนการของ Dialogue และการอภิปรายอย่างสร้างสรรค์ด้วยสติสนทนา 
มาใช้จนสามารถประยุกต์พัฒนาจิตให้เป็นวิถีในองค์กร (MIO) 
 5.4 ประเมินผลกิจกรรม 
 5.5 สรุปและรายงานผลการดำเนินงาน 

6. ระยะเวลา 
  เดือนเมษายน - กันยายน 2566 
7. งบประมาณ 
  - 

8. ผู้รับผิดชอบ 
 กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป  

9. ผลผลิต 
 9.1 ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต กระบวนการ และขั้นตอนในการนำจิตปัญญา
มาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 9.2 ผู้ เข้ าร่วมกิจกรรม ฝึกสติ  และสมาธิ  ให้ เป็นส่ วนหนึ่ งของการทำงาน ทั้ งในระดับบุ คคล 
ทีมและองค์กร 

10. ผลลัพธ์  
          การทำงานเป็นทีมและประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดีขึ้น 
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11. ตัวช้ีวัด 
 11.1 ร้อยละ 80 ของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจแนวคิด และวิธีการพัฒนาจิต กระบวนการ  
และข้ันตอนในการนำจิตปัญญามาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 11.2 เจ้าหน้าที่  บุคลากรของกองทุนเข้าร่วมกิจกรรม ฝึกสติ และสมาธิ ให้ เป็นส่วนหนึ่ ง 
ของการทำงาน ทั้งในระดับบุคคล ทีม และองค์กร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมสร้างความผูกพัน (Engagement) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีด้วย 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวช้ีวัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวช้ีวัด 

 
น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หลัก สนับสนุน 

1 . น ำ เส น อ ช้ี แ จ งก า ร
ดำเนินกิจกรรม 

1. ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรมเข้าใจแนวคิด 
และวิธีการพัฒนาจิต
กระบวนการ และ
ขั้นตอนในการนำจิตต
ปัญญามาประยุกต์ใช้
ในองค์กร 
2. ร้อยละเจ้าหน้าที่ 
บุคลากรของกองทุน
เข้าร่วมกิจกรรม ฝึก
สติ และสมาธิ ให้เป็น
ส่วนหนึ่งของการ
ทำงาน ทั้งในระดับ
บุคคล ทีม และองค์กร  

1. ร้อยละ 80 ของ
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
เข้าใจแนวคิด และ
วิธีการพัฒนาจิต 
กระบวนการ และ
ขั้นตอนในการนำจิตต
ปัญญามาประยุกต์ใช้
ในองค์กร 
2. เจ้าหน้าที่ บุคลากร
ของกองทุนเข้าร่วม
กิจกรรม  
ฝึกสติ และสมาธิ ให้
เป็นส่วนหนึ่งของการ
ทำงาน ทั้งในระดับ
บุคคล ทีม และองค์กร 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

20             บท.  

2.  ฝึกปฏิบัติ 20             บท.  

3. อภิปรายแลกเปลี่ยน 20             บท.  

4. ประเมินผลกิจกรรม  
 

20             บท.  

5. สรุปและรายงานผลการ
ดำเนินงาน 

20             บท.  
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กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการดําเนินงาน 
Integrity and Transparency Assessment (ITA) 
------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. ความสอดคล้อง 
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
  เป้าประสงค์ท่ี 3 บุคลากรของกรมในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน
และกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีศักยภาพสูงขึ้น 
  กลยุทธ์ พัฒนาบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
 1.2 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
  ประเด็นหลักท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
  เป้าประสงค ์        บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
  กลยุทธ์              การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
2. หลักการและเหตุผล 
   การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity and 
Transparency Assessment : ITA) เป็นเครื่องมือที่จะช่วยยกระดับธรรมาภิบาลในหน่วยงานภาครัฐ  
อันจะเป็นการแก้ไขปัญหาการทุจริตที่ยั่งยืน เพ่ือให้หน่วยงานนำข้อมูลผลการประเมินไปช่วยในการพัฒนาและ
ยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานตนเองได้อย่างเหมาะสม รวมถึงยังสามารถ
ใช้เป็นเครื่องมือในการป้องกันการทุจริตในภาพรวมของประเทศ 
   การประเมิ นคุณ ธรรมและความโปร่ งใส ( ITA) เป็ นการกำกั บติ ดตามการบริหารจั ดการ 
และการพัฒนาระบบ การดำเนินงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในการดำเนินงาน 
ของบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน โดยเริ่มตั้งแต่การวางระบบส่งเสริมและพัฒนาค่านิยมองค์กรเป็นรากฐาน
ในการต่อต้านการทุจริต การปลูกฝังจิตสำนึกให้ยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตัว การแสดง
ความพร้อมรับผิดชอบ ทั้งด้านการบริหารและการทำงาน การพัฒนาระบบการทำงานให้มีความโปร่งใส  
ใช้ดุลพินิจตามหลักกฎหมาย ระเบียบ และมาตรฐานการทำงานต่างๆ ตลอดจนระบบและกลไก  
การปราบปรามการทุจริตหรือการกระทำผิดกับผู้ฝ่าฝืนกฎหมาย ระเบียบ มาตรการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. วัตถุประสงค ์
     3.1 เพ่ือพัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานให้สูงขึ้น 
            3.2 เพ่ือปลูกและปลุกจิตสำนึกในการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบในการปฏิบัติงานฯ 
ของบุคลากร 
            3.3 เพ่ือให้หน่วยงานได้รับทราบแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการทำงาน 
           3.4 เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้การดำเนินงานเรื่องการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานในทุกระดับ 
   3.5 เพ่ือให้ เจ้าหน้าที่ทุกระดับมีความรู้และตระหนักถึงการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน 
ในการปฏิบัติงาน  
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4. เป้าหมาย 
   4.1 เจ้าหน้าที่และบุคลากรของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
   4.2 พัฒนาและยกระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานให้สูงขึ้น 
              4.3 หน่วยงานได้รับทราบแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการทำงาน 
   4.4 เป้าหมายท้าทาย ระดับคะแนนผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
ของหน่วยงานสูงขึ้น 

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

6. ระยะเวลา 
   เดือนตุลาคม 2565 - กันยายน 2566 

7. งบประมาณ  
   - 
8. ผู้รับผิดชอบ 
   กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

9. ผลผลิต 
   บุคลากรทุกระดับมีความรู้และตระหนักถึงการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติงาน 

10. ผลลัพธ์  
 บุคลากรและผู้มีส่วนได้ เสียรับรู้และเข้าใจในระบบคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
ขององค์กร และมีส่วนร่วมในการดำรงธรรมาภิบาลของหน่วยงาน 

11. ตัวช้ีวัด 
 บุคลากรมีระดับคะแนนความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและความโปร่งใสมากกว่าร้อยละ 80 

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

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวช้ีวัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวช้ีวัด 

 
น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสรจ็ ผู้รับผิดชอบ 
ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หลัก สนับสนุน 

1. ตั้งคณะทำงาน ร้อยละของ
บุคลากรมีระดับ
คะแนนความรู้
เกี่ยวกับคุณธรรม
และความโปร่งใส 

บุคลากรมีระดับ
คะแนนความรู้
เกี่ยวกับ
คุณธรรมและ
ความโปร่งใส
มากกว่า 
ร้อยละ 80 

20             บท.  

2. ศึกษา รวบรวม จัดทำข้อมูล 20             บท.  

3. ประชุมคณะทำงาน 20             บท.  

4. เผยแพร่ข้อมูลเพื่อปลูก
จิตสำนึกคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (Integrity 
and Transparency 
Assessment : ITA) 

20             บท.  

5. ส รุ ป ผ ล ร า ย ง า น ก า ร
ดำเนินงาน 

20             บท.  



 

3-๖๕ 

กิจกรรมจัดทำแนวทางสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

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

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 

ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ท่ี 1  การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสมเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
ประเด็นหลักท่ี 3  การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
กลยุทธ์   การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 องค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองค์การ 
อย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ ทำให้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
และนำพาองค์การไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน โดยการสร้างสุขภาวะองค์กรถือเป็นสิ่งสำคัญที่องค์การ  
ควรให้ความสำคัญเนื่องจากมีผลต่อความสุขในการทำงานของบุคลากรและความผูกพันของบุคลากร  
ที่มีต่อองค์การ รวมทั้ง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและอัตราการลาออก (Turnover rate) ของบุคลากรอีกด้วย  
 ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจึงจัดกิจกรรมจัดทำแนวทางสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาขึ้น เพื่อสำรวจและจัดทำแนวทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บั งคับบัญชา นำไปสู่ การสร้างความสัมพันธ์ อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บั งคับบัญชา 
ภายในหน่วยงาน รวมทั้ง เพื่อทำให้เกิดการทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข 

๓. วัตถุประสงค ์
เพ่ือสำรวจ และจัดทำแนวทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

เพ่ือนำไปสู่การประเมินผล และปรับปรุงแนวทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

๔. เป้าหมาย  
4.1 ทำงานด้วยกันอย่างมีความสุขทั้งผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
4.2 ได้ทราบถึงสภาพความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือจัดทำแนวทางการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
4.3 สามารถประเมินผลการเปลี่ยนแปลง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บั งคับบัญชา  

ในรอบ 1 ปี 

๕. ขั้นตอน 
5.๑ สำรวจและประเมินความสัมพันธ์ภายในองค์กรก่อนดำเนินกิจกรรม 
5.๒ จัดทำแนวทางพัฒนาการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยได้รับ

ความเห็นชอบจากผู้บริหารกองทุนฯ 
5.๓ แจ้งเวียนแนวทางพัฒนาการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

เพ่ือให้บุคลากรดำเนินการ 
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5.๔ ประเมินความสัมพันธ์ภายในองค์กรหลังดำเนินกิจกรรม 
5.๕ สรุปผลการดำเนินกิจกรรมและรายงานต่อผู้บริหารกองทุนเพ่ือให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

๖. ระยะเวลา  
      เดือนตุลาคม - กันยายน 

๗. งบประมาณ 
       -  

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

9. ผลผลิต 
9.1 มีผลสำรวจ แนวทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
9.2 มีผลจากการปฏิบัติตามแนวทางเพ่ือใช้ในการปรับปรุงการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน

ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

10. ผลลัพธ์  
ผลการประเมินแนวทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาที่ดีขึ้น 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
11.1 หน่วยงานที่นำแนวทางทางการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

ไปปรับปรุงมีจำนวนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
2 ระดับความพึงพอใจระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาไม่ต่ำกว่าระดับ 3 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมจัดทำแนวทางสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
 

 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 

น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 

 

พ.ย. 

 

ธ.ค. 

 

ม.ค. 

 

ก.พ. 

 

มี.ค. 

 

เม.ย. 

 

พ.ค. 

 

มิ.ย. 

 

ก.ค. 

 

ส.ค. 

 

ก.ย. 

 
หลัก สนับสนุน 

๑. สำรวจและประเมิน
ความสัมพันธภ์ายในองค์กร 
ก่อนดำเนินกิจกรรม 

1. หน่วยงานที่นำแนวทาง
ทางการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
ไปปรับปรุง 
 
2. ระดับความพึงพอใจ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
 

1. จำนวนไม่น้อยกว่า  
ร้อยละ 80 
 
 
 
 
 
2.. ผลการประเมิน 
แนวทางการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
ไม่ต่ำกว่าระดับ 3 

20   

 

          บท. สพร./สนพ. 

๒. จัดทำแนวทางพัฒนาการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา โดยได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารกองทุนฯ 

40      

 

       บท.  

๓. แจ้งเวียนแนวทางพัฒนาการ 
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เพือ่ให้
บุคลากรดำเนินการ 

10             บท. สพร./สนพ. 

๔. ประเมินความสัมพันธ์ภายใน
องค์กรหลังดำเนินกิจกรรม 

10             บท. สพร./สนพ. 

๕. สรุปผลการดำเนินกิจกรรมและ
รายงานต่อผู้บริหารกองทุนเพื่อให้
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

20             บท.  
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กิจกรรมจัดทำคลังความรู้ (Knowledge Management) ดา้นกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

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

1. ความสอดคล้อง  
 1.1 แผนปฏิบัติการด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 

ประเด็นหลักท่ี 3  การบริหารจัดการกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ท่ี 1  การส่งเสริมการบริหารจัดการกองทุนให้มีคุณภาพ 
กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสมเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

 1.3 แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
ประเด็นหลักท่ี 3  การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค ์ บุคลากรมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการทำงาน 
กลยุทธ์   การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล 

2. หลักการและเหตุผล 
 ทุนมนุษย์ (Human Capital) ถือเป็นต้นทุนที่สำคัญสำหรับองค์การต่าง ๆ เนื่องจากสามารถ 
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantages) หากบุคลากรในองค์การมีสมรรถนะสูง  
ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่าการสร้างองค์ความรู้ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในองค์การ  
นั้นเป็นเรื่องจำเป็นและต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องให้เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ตลอดช่วงชีวิต  
ไม่หยุดพัฒนาตนเอง 
 ดังนั้น กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานจึงจัดกิจกรรมจัดทำคลังความรู้ด้านกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
ให้แก่บุคลากรขึ้น เพ่ือเป็นการจัดหา/สร้างแหล่งเรียนรู้ที่สำคัญให้แก่บุคลากรสามารถศึกษา/ทบทวนความรู้  
ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานและทักษะอ่ืน ๆ ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานเพ่ือให้ความรู้และทักษะ  
ของบุคลากรได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ รวมทั้ง เป็นการสร้างค่านิยมให้เกิดการเรียนรู้ตลอดช่วงชีวิตแก่บุคลากร 

๓. วัตถุประสงค ์
3.1 เพ่ือสำรวจความต้องการในการพัฒนา (Training Needs) ทักษะและความรู้ที่จำเป็นสำหรับ

การปฏิบัติงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
   3.2  เพ่ื อจั ดห า/สร้ างแหล่ งเรี ยนรู้ที่ ส ำคัญ ทั้ งทั กษะและองค์ ความรู้ที่ จ ำ เป็ น สำหรับ 
การปฏิบัติงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้แก่บุคลากร 

๔. เป้าหมาย  
 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานมีคลังความรู้ที่จำเป็นสำหรับผู้ปฏิบัติงานกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๕. ขั้นตอน 
5 .1 สำรวจความต้องการพัฒ นา (Training Needs) ทั กษะและความรู้ที่ จำเป็ นสำหรับ 

การปฏิบัติงานตามภารกิจของกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  
5.2 จัดหาแหล่งเรียนรู้/สร้างคลังความรู้เพ่ือพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ตามความต้องการพัฒนา

ของบุคลากรของกองทุนฯ 
5.3 เผยแพร่คลังความรู้ให้แก่บุคลากรกองทุนฯ ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์กองทุนฯ  

๖. ระยะเวลา  
      เดือนตุลาคม – กันยายน 
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๗. งบประมาณ 
       -  

๘. ผู้รับผิดชอบ 
  กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป 

9. ผลผลิต 
มีกองทุนมีคลังความรู้ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานตามภารกิจกองทุนฯ  

10.  ผลลัพธ์  
บุคลากรกองทุนฯ สามารถศึกษาและเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านคลังความรู้ที่จัดทำได้ 

๑๑. ตัวช้ีวัด 
11.1 องค์ความรู้ที่จัดทำ/จัดหา จำนวนไม่น้อยกว่า 3 เรื่อง 
2 กองทุนฯ มีคลังความรู้ตอบโจทย์ความต้องการพัฒนาของบุคลากรกองทุน 

12. แผนดำเนินงาน 
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แผนดำเนินงานกิจกรรมจัดทำคลังความรู้ (Knowledge Management) ด้านกองทุนพฒันาฝีมือแรงงาน 
 

 

กิจกรรมหลักของโครงการ 
ตัวชี้วัดเป้าหมาย

ความสำเร็จ 
เป้าหมายตัวชี้วัด 

 

น้ำหนัก 

กำหนดแล้วเสร็จ ผู้รับผิดชอบ 

ต.ค. 

 

พ.ย. 

 

ธ.ค. 

 

ม.ค. 

 

ก.พ. 

 

มี.ค. 

 

เม.ย. 

 

พ.ค. 

 

มิ.ย. 

 

ก.ค. 

 

ส.ค. 

 

ก.ย. 

 
หลัก สนับสนุน 

1. สำรวจความต้องการพัฒนา 
(Training Needs) ทักษะและ
ความรู้ที่จำเป็นสำหรับ 
การปฏิบัติงานตามภารกิจของ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน  

1. องค์ความรู้ที่จัดทำ/
จัดหา  
 
2. กองทุนฯ ม ี
คลังความรู้ตอบโจทย์
ความต้องการพัฒนาของ
บุคลากรกองทุน 

1. จำนวนไม่น้อยกว่า 3 เรื่อง 
 
 
2.. คลังความรู้ตอบโจทย์
ความต้องการพัฒนาของ
บุคลากรกองทุน 

25   

 

          บท. สพร./สนพ. 

2. จัดหาแหล่งเรียนรู้/สร้าง 
คลังความรู้เพื่อพัฒนาทักษะและ
องค์ความรู้ตามความต้องการ
พัฒนาของบุคลากรของกองทุนฯ 

50      

 

       บท.  

3. เผยแพร่คลังความรู้ให้แก่บุคลากร
กองทุนฯ ผ่านช่องทางต่าง ๆ  เช่น 
เว็บไซต์กองทุนฯ  

25             บท.  

 



 1  

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
  



 2  

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
 

สรุปผลแบบสอบถามความคิดเห็นบุคลากรประกอบการจัดทำ 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

 



 3  

ตารางท่ี ก.1 สรุปผลการวิเคราะหวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นหลักของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการประจำปบัญช ี2567 

รายการ 
ผลการทบทวน (รอยละ) 

คงเดิม เสนอปรับใหม 
วิสัยทัศน 
บริหารและพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีคุณภาพ เพ่ือใหบรรลุตามวิสัยทัศน 
พันธกิจของกองทุน 

100 - 

พันธกิจ 
1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 100 - 
2. พัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหสอดคลองกับภารกิจกองทุน 

100 - 

3. สงเสริมสภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 100 - 
วัตถุประสงค 
1. เพื่อใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑการประเมินผล
การดำเนินงานของทุนหมุนเวียน 

100 - 

2. เพื่อใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค
ของกองทุนและสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

100 - 

เปาหมายหลัก 
1. เพื่อใหกองทุนมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจนตามเกณฑการประเมินผล
การดำเนินงานของกองทุนหมุนเวียน 

100 - 

2. เพื่อใหกองทุนมีแนวทางและแผนการดำเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค
ของกองทุนและสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

100 - 

3. เพื่อใหการพัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมปีระสิทธิภาพ 
และพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหสอดคลองภารกิจกองทุน 

100 - 

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

100 - 

2. เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานใหประสบความสำเร็จ 

100 - 

3. กองทุนมีสภาพแวดลอมและระบบนิเวศนในการทำงาน (Ecosystem) 
ที่มีผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร 

100 - 

ผลลัพธ 
1. กองทุนมีแนวทางการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพไดมาตรฐานสอดคลอง
กับทิศทางและยุทธศาสตรของกองทุนฝมือแรงงาน 

100 - 

2. ผลิตภาพของบุคลากรกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานท่ีเพ่ิมข้ึน อันเนื่องมาจาก
สมรรถนะการทำงาน 

100 - 

3. กองทุนมีระบบนิเวศในการทำงานท่ีเหมาะสม และสงเสริมใหบุคลากร
กองทุนเกิดการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และแสดงพฤติกรรม
ที่คาดหวังออกมาไดอยางมีประสิทธิผล 

100 - 
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รายการ 
ผลการทบทวน (รอยละ) 

คงเดิม เสนอปรับใหม 
ประเด็นหลัก/เปาประสงค/กลยุทธ 
ประเด็นหลักที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 100 - 
เปาประสงค กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนมีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

100 - 

กลยุทธ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 
และธรรมาภิบาล 

100 - 

ประเด็นหลักที่ 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง 100 - 
เปาประสงค บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 100 - 
กลยุทธ พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 100 - 
ประเดน็หลักที่ 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 100 - 
เปาประสงค บุคลากรมีสภาพแวดลอมการทำงานที่ดี มีระบบสารสนเทศ
ที่สนับสนุนการทำงาน 

100 - 

กลยุทธ การพัฒนาสภาพแวดลอมที่สนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล 100 - 
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ตารางที่ ก.2 สรุปผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกที่มีผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

รายการ คาเฉลี่ย 
จุดแข็ง (Strengths) 
1. บุคลากรสามารถใหคำปรึกษาชี้แจงภารกิจและขอปฏิบัติแกผูประกอบกิจการ 4.26 

1.1 บุคลากรมีความรูและประสบการณ พรอมใหขอมูล เมื่อมีการประสานงาน/การติดตอไดอยางรวดเร็ว 4.19 
1.2 มีการช้ีแจงและใหขอมูลเพ่ิมเติมแกผูปฏิบัติการอยางสม่ำเสมอ 4.21 

2. บุคลากรปฏิบัติงานครอบคลุมทุกจังหวัด สามารถใหบริการไดอยางทั่วถึง 4.18 
2.1 กรมและทุกหนวยงานภายในกรม รวมท้ังหนวยงานในสวนภูมิภาคใหความสำคัญกับการพัฒนา

บุคลากรอยางตอเน่ือง  
4.23 

2.2. กรมมเีครื่องมืออุปกรณสนับสนุนการปฏิบัติดานการบริหารทรพัยากรบุคลอยางเพียงพอ 3.90 
2.3 กรมมีโครงสรางกำลังคนและอัตรากำลังของบุคลากรที่ชัดเจน 3.90 
2.4 ผูบริหารกรมทุกระดับมีนโยบายและวิสัยทัศนชัดเจนและใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร

อยางตอเนื่อง 
4.13 

3. บุคลากรสวนใหญมีความรูและประสบการณ สามารถปฏิบัติภารกิจดานการใหเงนิกูยืม การใหเงิน
ชวยเหลือหรืออุดหนุน และการประเมินเงินสมทบกองทุนโดยไมพลาด 

4.11 

3.1 บุคลากรมีความซื่อสัตยสุจริต มุงปฏิบัติงานเพื่อใหบริการประชาชนซึ่งเปนกำลังแรงงาน 
ดวยความเสียสละและอดทนมาอยางตอเน่ือง  

4.41 

3.2 ผูปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลสวนใหญมีความมุงมั่น 
มีความรูและประสบการณในงาน และมีจิตบริการ 

4.33 

จุดออน (Weaknesses) 
1. มีระบบบริหารงานยังตองการอิงระบบราชการเน่ืองจากอยูภายใตการกำกับดูแลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
มีกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน มีระเบียบปฏิบัติที่ยุงยากซับซอน  

4.21 

1.1 นโยบายการบริหารงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในการปรับเปลี่ยนบทบาท
ภารกิจตามกฎหมาย (ดานมาตรฐานฝมือแรงงาน กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และการรับรองทักษะ
ฝมือแรงงาน เปนตน) ยังไมชัดเจน ทำใหการกำหนดทิศทางและการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมไมมีเปาหมายและแนวทางที่ชัดเจนเชนกัน 

4.08 

1.2 ขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคล 3.98 
1.3 ขาดแผนพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพ และแผนสืบทอดตำแหนงทางการบริหาร และวิชาการ

ที่สำคัญของกรม 
3.99 

1.4 การนำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติยังไมชัดเจน หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
ที่กำหนดขึ้น ยังไมเปนระบบเพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลงบทบาทและภารกิจของกรม สวนใหญเปนการพัฒนา
เพ่ือแกปญหาการขาดความรู ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะดานหรือเฉพาะหนา และยังไมปรากฏผลลัพธ
การพัฒนาอยางเปนรูปธรรม 

4.08 

2. มีขั้นตอบการปฏิบัติงานมากเกินไปไมยืดหยุน และหลายข้ันตอน ไมสอดคลองกับสภาพการทำงาน
ของภาคเอกชน ทำใหเกิดความลาชาในการใหบริการ 

4.09 

2.1 มีการดำเนินการที่ซับซอนและใชการตรวจสอบนาน ขั้นตอนยุงยาก ซับซอน การเตรียมเอกสาร
ดำเนินการ ทำใหตองใชเวลาในการดำเนินการคอนขางมาก 

4.10 

3. มีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมาชวยในการปฏิบัติงาน ยังไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร 3.94 
3.1 บุคลากรบางสวนของกรมยังไมสามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาท และ

ภารกิจใหมโดยเฉพาะยังขาดทักษะดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย การคิดสรางสรรค การ
สรางนวัตกรรม และการเปลี่ยนแปลงรปูแบบการปฏิบัติงาน  

3.94 

3.2 ขอจำกัดของงบประมาณที่ใชในการพัฒนาระบบสารสนเทศและดิจิทัล (ไมเพียงพอ) 4.14 
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รายการ คาเฉลี่ย 
โอกาส (Opportunities) 
1. การเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัล (IOT, Big Data, Electric Car) และโลจิสติกส (Delivery) ทำใหเกิดธุรกิจ
รูปแบบใหม ที่ตองการพัฒนาบุคลากรที่มีองคความรูใหม และทันสมัยสำหรับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 

4.25 

1.1 การขับเคลื่อนประเทศสูเปาหมายเชิงยุทธศาสตร “ประเทศไทย 4.0” ตลอดจน “ระบบราชการ 4.0” 
ซึ่งตองขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ิมขึ้น (Innovative Driven Economy) ทำใหทุกสวนราชการ 
และกรมตองใหความสำคัญกับการพัฒนาดานกระบวนการเรียนรู การจัดการความรู การจัดการนวัตกรรม 
และสนับสนุนนวัตกรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้น ตลอดจนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 
และการสื่อสารดวยภาษาตางประเทศเพ่ิมข้ึน 

4.23 

1.2 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบันท่ีมีความรวดเร็ว ทันสมัย ทำใหบุคลากรสามารถสืบคนขอมูล 
และเรียนรูองคความรูตางๆ และนำมาประยุกตใชในการเพิ่มประสิทธภิาพการปฏิบัติงานและการสื่อสารได 

4.16 

อุปสรรค (Threats) 
1. สถาบันการเงิน และกองทุนอ่ืนๆ ที่ใหบริการที่คลายคลึงกันสามารถใหบริการแกผูประกอบกิจการ
โดยมีเงื่อนไข การกูยืมที่นาสนใจมากกวา และไมจำกัดขอบเขตการนำเงนิไปใชประโยชน การใหบริการมี
ความรวดเร็ว และคลองตัวมากกวา ทำใหผูใชบริการไมสนใจขอใชบริการกองทุนและใชบริการลดลง 

4.09 

2. ระบบเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทำใหกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตองปรับตัวใหทัน
ตอความเปลี่ยนแปลง จึงจำเปนตองมีคาใชจายท่ีเพ่ิมขึ้น 

4.01 

2.1 เทคโนโลยียังนำมาใชไมมากพอ เจาหนาที่ที่มีความรูตรงกับงานที่ทำมีนอย 4.04 
2.2 การดำเนินงานไมทันตอความตองการ 3.85 

3. กฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับตางๆ ที่เก่ียวของกับกองทุนทำใหเกิดขอจำกัดในการขยายบริการ
ของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เชน ระยะเวลาการกูเงนิที่สั้นเกินไป วงเงนิกูไมยืดหยุนตามธุรกิจ  

4.25 

3.1 ไมสามารถนำเงนิไปใชได นอกจากอบรม/ทดสอบ/ประเมิน 4.34 
3.2 ตัวกฎหมายที่ออกมายังมีเงื่อนไขท่ีไมสนับสนุนผูประกอบกิจการเทาที่ควร 4.16 
3.3 เงินกูยืม วงเงนินอย เอกสารเยอะ ระยะเวลาคืนเงินชำระเงินเร็ว เงื่อนไขจำกัด 4.24 
3.4 ความยุงยากในการดำเนินการดานเอกสารตางๆ ในการกูยืม/การใหเงนิชวยเหลือหรืออุดหนุน 4.19 
3.5 ผูประกอบกิจการท่ีประสงคของใชบริการ ติดเครดิตบูโร 3.89 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับจุดแข็งของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพฒันาฝมือแรงงาน 
ไมมี 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับจุดออนของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
1. เน่ืองจากมีการเปลี่ยนเจาหนาที่ และเจาหนาที่ที่มาใหมไมสามารถรับชวงตอจากงานเดิมไดอยางเต็มศักยภาพ  
จึงอยากใหมีการอบรมสัมมนาวิธีการดำเนินการเก่ียวกับงานและระบบอยางสม่ำเสมอ ทั้งตำแหนงนักวิชาการเงินและบัญชี 
และตำแหนงนิติกร 
2. การวางแผนอัตรากำลังควรพิจารณาใหสอดคลองกับปริมาณงาน เนื่องจากการปฏิบัติงานภายใตปริมาณงานที่ 
ไมสอดคลองกับจำนวนคนทำใหเจาหนาที่ปฏิบัติงานไดไมเต็มที่ รวมถึง ตองการใหพิจารณาเรื่องเสนทาง 
ความกาวหนาในสายอาชีพ (career path) ของลูกจางกองทุน หากไมมีความกาวหนาในอาชีพจะสงผลใหเกิด
อัตราการลาสูง รวมทั้ง เจาหนาที่ตองมีการดำเนินการรับสมัครและสอนงานใหมเพ่ือทดแทนบุคลากรทานเดิม 
ทำใหขาดความตอเนื่องของการปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะเกี่ยวกับโอกาสของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ไมมี 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับอุปสรรคของแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลดานกองทุนพฒันาฝมือแรงงาน 
ไมมี 
 



 


