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บทที่ 5 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) 
 
 
 การประเมินสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ (Internal & External) เปนกระบวนการ

สําคัญอยางยิ่งตอการกําหนดยุทธศาสตร การท่ีไดทราบวาสถานการณภายในและภายนอกองคการเปนอยางไร 
ปจจัยใดท่ีเปนจุดแข็ง จุดออน ปจจัยใดเปนโอกาส หรืออุปสรรค จะชวยใหการกําหนดทิศทางยุทธศาสตร และ
กลยุทธมีประสิทธิภาพ ดวยการนําจุดแข็ง (Strength) ท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชน และหาวิธีการในการลด
จุดออน (Weakness) ใหนอยลง ท้ังนี้การประเมินอยางรอบดานทําใหไดทราบโอกาส (Opportunity) และ
ภัยคุกคาม (Threats) ท่ีองคการเผชิญอยู อันจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคและเปนไปตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว 

 ดังนั้น ในการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการดําเนินงาน เพ่ือการจัดทําแผน
ยุทธศาสตรกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 ครั้งนี้ ใชวิธีการวิเคราะหดวย SWOT Analysis 
เพ่ือทบทวนจุดแข็ง(Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรคหรือภัยคุกคาม (Threats) 

 การวิเคราะหสภาพแวดลอมปจจัยภายใน เปนการวิเคราะหการบริหารจัดการและการดําเนินงานของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  แบบแนวคิด 7S Model ของMckinseyเปนการวิเคราะหท่ีสามารถนํามาใชไดหลาย
สถานการณ เชน ใชในสวนของการปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานตรวจสอบปจจัยภายในท่ีอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต จัดเพ่ิมหรือลดหนวยงานท่ีจําเปนเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงใชในการ
กําหนดวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะใชกลยุทธนําเสนอ เปนการปรับกระบวนการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสอดคลองกับ
การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีเนนวาคานิยมท่ีกําหนดนี้เปนศูนยกลางในการพัฒนาทุก
องคประกอบท่ีสําคัญ ประกอบดวย  

 1. กลยุทธขององคการ (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธเปนกระบวนการอยางหนึ่งท่ีจะชวยให
ผูบริหารตอบคําถาม ท่ีสําคัญ อาทิ องคการอยูท่ีไหนในขณะนี้ องคการมีเปาหมายอยูท่ีไหน พันธกิจของเราคือ
อะไร พันธกิจของเราควรจะเปนอะไร และใครเปนผูรับบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธจะมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธจะชวยใหองคการกําหนดและพัฒนาขอไดเปรียบทางการแขงขันข้ึนมาได
และเปนแนวทางท่ีบุคคลภาย ในองคการรูวาจะใชความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความสําเร็จ
  

 2. โครงสรางองคการ ( Structure)คือโครงสรางท่ีไดตั้งข้ึนตามกระบวนการหรือหนาท่ีของงาน
โดยมีการรับบุคลากรใหเขามาทํางานรวมกันในฝายตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาประสงคท่ีตั้งไว หรือหมายถึง การจัดระบบ
ระเบียบใหกับบุคคล ตั้งแต 2 คนข้ึนไปเพ่ือนําไปสูเปาหมายท่ีวางไว เนื่องจากองคการในปจจุบันมีขนาด ใหญ 
การจัดองคการท่ีดีจะมีสวนชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ลดความซํ้าซอนหรือขัดแยงในหนาท่ีชวย
ใหบุคลากรไดทราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดตอประสานงาน ผูบริหารสามารถ
ตัดสินใจในการบริหารจัดการไดอยางถูกตองและรวดเร็ว   

 3. ระบบการปฏิบัติงาน ( System)ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคตามท่ี 
กําหนดไวนอกจากการจัดโครงสรางท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธท่ีดีแลว การจัดระบบการทํางาน (Working System) 
ก็มีความสําคัญยิ่ง อาทิ ระบบบัญชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพัสดุ (Supply System)
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation 
System) ฯลฯ 
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 4. บุคลากร ( Staff)ทรัพยากรมนุษยนับเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ 
องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมสวนหนึ่งจะข้ึนอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ( Human Resource 
Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยใน
อนาคต โดยการตัดสินใจเก่ียวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะหท่ีอยูบนพ้ืนฐานของกลยุทธองคการท่ีเปนสิ่ง
กําหนดทิศทางท่ีองคการจะดําเนินไปใหถึง ซ่ึงจะเปนผลใหกระบวนการกําหนดคุณลักษณะและการคัดเลือก
และจัดวางบุคลากรไดอยางเหมาะสมยิ่งข้ึน 

 5. ทักษะ ความรู ความสามารถ ( Skill)ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองคการ
สามารถแยก ทักษะออกเปน 2 ดานหลัก คือ ทักษะดานงานอาชีพ ( Occupational Skills) เปนทักษะท่ีจะทํา
ใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีได ตามหนาท่ี และลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเชน ดานการเงิน 
ดานบุคคล ซ่ึงคงตองอยูบนพ้ืนฐานการศึกษาหรือไดรับการอบรมเพ่ิมเติม สวนทักษะ ความถนัด หรือความ
ชาญฉลาดพิเศษ ( Aptitudes and special talents) นั้นอาจเปนความสามารถท่ีทําใหพนักงานนั้นๆโดดเดน
กวาคนอ่ืน สงผลใหมีผลงานท่ีดีกวาและเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานไดรวดเร็ว ซ่ึงองคการคงตองมุงเนนใน
ท้ัง 2 ความสามารถไปควบคูกัน 

 6. รูปแบบการบริหารจัดการ ( Style)แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูบริหารเปน
องคประกอบท่ีสําคัญอยางหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ พบวา ความเปนผูนําขององคการจะมี
บทบาทท่ีสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ ผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะตองวางโครงสราง
วัฒนธรรมองคการดวยการเชื่อมโยงระหวางความเปนเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเกิดข้ึน  

 7. คานิยมรวม (Shared values)คานิยมและบรรทัดฐานท่ียึดถือรวมกันโดยสมาชิกขององคการท่ี
ไดกลายเปนรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผูบริหารภายในองคการ หรืออาจ
เรียกวาวัฒนธรรมองคการ รากฐานของวัฒนธรรมองคการก็คือ ความเชื่อ คานิยมท่ีสรางรากฐานทางปรัชญา
เพ่ือทิศทางขององคการ โดยท่ัวไปแลวความเชื่อจะสะทอนใหเห็นถึงบุคลิกภาพและเปาหมายของผูกอ ตั้งหรือ
ผูบริหารระดับสูง ตอมาความเชื่อเหลานั้นจะกําหนดบรรทัดฐาน เปนพฤติกรรมประจําวันข้ึนมาภายในองคการ 
เม่ือคานิยมและความเชื่อไดถูกยอมรับท่ัวท้ังองคการและบุคลากรกระทําตามคานิยมเหลานั้นแลวองคการก็จะ
มีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง 

 การวิเคราะหสภาพแวดลอมปจจัยภายนอก  เปนการวิเคราะหเพ่ือกําหนดประเด็นโอกาส 
(Opportunity) และภัยคุกคาม (Threats) โดยการพิจารณาปจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบตอการบริหารจัดการ
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานตามหลัก PEST ตามประเด็นตอไปนี้ 

 P –  Politicalปจจัยดานการเมืองเปนการวิเคราะหสภาพทางการเมือง รวมท้ังกฎหมายและ
นโยบายทางการเมืองท่ีมีผลกระทบตอการบริหารจัดการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 E –  Economicปจจัยดานเศรษฐกิจเปนการวิเคราะหสถานการณและแนวโนมทางเศรษฐกิจท่ีมี
ผลกระทบตอผลสําเร็จของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 S –  Social ปจจัยดานสังคม เปนการวิเคราะหสถานการณและกระแสสังคมท่ีมีตอการดําเนินงาน
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 T –  Technologyปจจัยดานเทคโนโลยีเปนการวิเคราะหปจจัยดานการพัฒนาเทคโนโลยีและ
สารสนเทศท่ีเก่ียวของและมีผลตอการบริหารจัดการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 

ผลการวิเคราะห 7S Model ของMckinsey 
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  การวิเคราะหสภาพแวดลอมปจจัยภายใน โดยใชกรอบแนวคิด 7 S Model ของ Mckinsey ของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงานดําเนินการโดยการ ประชุมเชิงปฏิบัติการและประชุมคณะทํางานรวบรวมขอมูลและ
ยกรางแผนยุทธศาสตรกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2560-2564  จํานวน 8 ครั้งเพ่ือระดมความคิดเห็น
รวบรวมขอมูล และวิเคราะหเปนจุดแข็งและจุดออน ไดผลการวิเคราะหไดดังนี้ 
 
หัวขอที่ทําการศึกษา จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
1) บุคลากร (Staff) 1. เขาใจบทบาทและพรอมท่ีจะ

ปรับเปลี่ยน  
2.มีมนุษยสัมพันธท่ีดี         
3. มุงม่ัน ทุมเท รับผิดชอบ 
4. สามัคคีและรักพวกพอง 
5. ยืดหยุนในการทํางาน  
6. อดทนสูง   
7. ม่ันใจในตัวเองสูง  
8. ทํางานเปนทีม              
9. จริงใจ รักความถูกตอง  
10. รักองคกร   
11. รักสันโดษ รักถ่ินฐาน  
12. มีองคความรู (บางสวน) 
13. ไมเก่ียงงาน มีความรับผิดชอบในงาน 
 

1. ไมเปนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมือ
อาชีพ  
2. ขาดประสบการณในงานท่ีหลากหลาย  
3. ขาดขวัญกําลังใจและความกระตือรือรน  
4. ขาดระเบียบ วินัย ไมซ่ือสัตยกับตัวเอง
และหนาท่ี   
5. อยูแบบพ่ีนอง 
6. ยึดม่ันถือม่ัน อนุรักษนิยม   
7. ไมมีจิตบริการ  
8. เจาหนาท่ีไมไดรับการศึกษาตอในสาขาท่ี
สูงข้ึน 
 

2) รูปแบบการ
บริหารจัดการ 
(Style) 

1.  สามารถตอบสนองขอสั่งการและ
นโยบายของชาติ  
2. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง รับฟง
ความคิดเห็นและทันตอเหตุการณ  
3. ใหความสําคัญตอผลกระทบในการ
ตัดสินใจ  
4. สายการบังคับบัญชาชัดเจน  
5. ประชาสัมพันธหนวยงานใหเปนท่ีรูจัก  
6. เปนผูนําท่ีดี (Leadership)  
7.เปนผูนําทางความคิด  
8. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  
9. ผลการประเมิน PMQA ดานการนํา
องคกรอยูในระดับ ดี 
 
 

1. การสื่อสารทิศทางองคกรไมตอเนื่อง  
2. สั่งเยอะไป ลูกนองสับสน ตอยอดไมได  
3. การกระจายงานยังคอยไมสมดุลและไม
คอยสอดคลองกับภารกิจ ของหนวยงาน
ภายใน 
4. การมอบหมายงานไมสอดคลองกับสาย
งานของบุคลากร ทําใหขาดโอกาสใน
ความกาวหนาในงาน  
 

หัวขอที่ทําการศึกษา จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
3) ทักษะ ความรู 1. มีความชํานาญงานของตนเอง  1. ขาดทักษะดานภาษาตางประเทศ  
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ความสามารถ (Skill) (เชี่ยวชาญเฉพาะดาน)   
2. ความรูและความสามารถในสวนงานท่ี
รับผิดชอบ  
3. มีทักษะการทํางานเปนทีม   
4. มีทักษะในการสอนงาน  
 

2. ขาดความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และนวัตกรรม 
3. ขาดทักษะการเขียนหนังสือราชการ  
4. ขาดทักษะการสื่อสาร และนําเสนอ  
5. ขาด multi skills  
6.ขาดทักษะดานการใหคําปรึกษา และ
กํากับดูแล  
7. ขาดทักษะดานการคิดวิเคราะห  
8. ขาดทักษะความคิดสรางสรรคในการ
พัฒนาการทํางานของตนเอง  
9 .  ขาดการพัฒนาทักษะเพ่ือรองรับ
เทคโนโลยีหรือนวัตกรรมสมัยใหม  
10. ขาดทักษะในการบริหารจัดการ  
 

4) โครงสราง
องคการ(Structure) 

1. มีโครงสรางองคกรชัดเจน  
2. มีแผนโครงสรางอัตรากําลัง  
3. มีหนวยงานตั้งอยูทุกจังหวัดท่ัวประเทศ 

1. มีปริมาณเจาหนาท่ีไมเพียงพอตอ
ภารกิจ/เปาหมายใหมีประสิทธิภาพ  
2. ระบบการจัดสรรคนไมสอดคลองกับ
ภารกิจท่ีไดรับ  
3. ขาดการวิเคราะหแผนอัตรากําลังอยาง
ตอเนื่อง  
4. มีโครงสรางอัตรากําลังไมเพียงพอ  
5. โครงสรางองคกรยังไมรองรับทุกภารกิจ
6. บางหนวยงานไมปรากฏในกฎกระทรวง
แบงสวนราชการ  
 

5) กลยุทธของ
องคการ (Strategy) 

1. กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค 
กลยุทธ อยางชัดเจน  
2. มีแผนยุทธศาสตรกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน ระยะ 5 ป  
3. มีแผนการปฏิบัติราชการประจําป   
4. ปฏิบัติงานตามแผนงบประมาณ
ประจําปครบถวน  
5. มีการปฏิบัติงานเชิงรุก 

1. มีความรูความเขาใจในกลยุทธของ
หนวยงานนอย   
2. การถายทอดแผนสูการปฏิบัติไมชัดเจน   
3. ไมสามารถถายทอดแผนปฏิบัติการสู
แผนปฏิบัติงานรายบุคคล  
4. ขาดการติดตามผลสัมฤทธิ์การ
ดําเนินงาน  
5. ขาดขอมูลในการวางแผนและกําหนด
ทิศทางขององคการ 
 

หัวขอที่ทําการศึกษา จุดแข็ง (Strength) จุดออน (Weakness) 
6) ระบบการ
ปฏิบัติงาน 

1. มีความชัดเจนในระบบและข้ันตอนการ
ทํางาน  

1. ขอมูลท่ีมีไมสามารถนํามาประมวลผล
ใชได 
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(System) 2. มีระบบประกันคุณภาพการพัฒนาฝมือ
แรงงาน (เชื่อมโยง/รองรับยุทธศาสตร
ชาติ)  
3. มีแนวคิด PMQA ในการบริหารจัดการ
องคกร  
4. มีชองทางในการสื่อสารหลากหลาย 
อาทิ  ไลน  โทรสาร  อีเมล  
5. มีระบบสารสนเทศสนับสนุนการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพ เชน ระบบ Data 
Center , E-service , ระบบจัดการ
ทรัพยสินและครุภัณฑ ระบบ DPISฯลฯ  
6. มีระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
 

2.ไมมีระบบการจัดการความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพ   
3. ขาดแผนพัฒนาระบบสารสนเทศ  
4. ไมมีความรูความเขาใจในระบบและ
ข้ันตอนการทํางาน  
5. ไมมีคูมือปฏิบัติงาน/วิธีการทํางานใน
รายละเอียด  
6. ไมมีมาตรฐานการทํางานท่ีชัดเจน   
7. ระบบการประเมินผลยังไมเปนธรรม/ ไม
ชัดเจน  
8. ไมมีการติดตามและประเมินผลงานของ
หนวยปฏิบัติ  
9. ขาดการบูรณาการการทํางานระหวาง
หนวยงาน  
10. ขาดการนําแผนงานไปปฏิบัติและ
ติดตามอยางเปนรูปธรรม  
11. นําขอมูลจากระบบสารสนเทศมาใชใน
การบริหารคอนขางนอย  
12. ขาดการกําหนด job description 
และสมรรถนะ(Competency) ของราย
ตําแหนง   
13. ไมมี career path จึงเตรียมคนไมตรง
กับงานในอนาคต  
14. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรไม
สอดคลองกับสมรรถนะของตําแหนง 
(competency)  
15.ระบบการพัฒนาบุคลากรไมชัดเจน  
(ไมมีแผนการฝกอบรมท่ีชัดเจน,Training 
Roadmap, IDP) 

คานิยมรวม 
(Shared values) 

1. มีการกําหนดคานิยมองคกร 
2.มีความรัก เชื่อม่ันในองคกร  
3. มีความภูมิใจในวิชาชีพ  
4. มีทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน  

1. ขาดการสรางความรับรูคานิยมองคกร  
2. ขาดการรับรูทิศทางองคกร 
 

ตารางที่ 5.1ผลการวิเคราะห 7S Model ของMckinsey 

ผลการวิเคราะห PEST 
 ในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ไดดําเนินการศึกษาจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ เชน ขอมูล

สถานการณดานแรงงาน ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ รวมท้ังศึกษารูปแบบ นโยบายและทิศทางยุทธศาสตรการพัฒนา
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ประเทศท่ีเก่ียวของ เชน กรอบแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 
(พ.ศ. 2560-2564) นโยบายรัฐบาล เปนตน ซ่ึงไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

 
หัวขอที่ทําการศึกษา โอกาส (Opportunity) อุปสรรค/ภัยคุกคาม (Threats) 

P –  Political 
ปจจัยดานการเมือง 

      มีนโยบายรัฐใหการสนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพคน ดังนี้ 
1. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ.2560 กําหนดใหรัฐสงเสริมพัฒนา
ศักยภาพคน 
2. นโยบายรัฐบาลใหความสําคัญกับ
พัฒนาศักยภาพคน 
3. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี12 เนนคนเปน
ศูนยกลาง 
4. มีการกําหนดแผนยุทธศาสตรชาติ 
ระยะ 20 ป ทําใหเกิดการพัฒนากําลัง
แรงงานอยางตอเนื่อง มีประสิทธิภาพ 
5. มีเครือขายการพัฒนาฝมือแรงงาน
ภายใตกรอบ กพร.ปช. 
6. มีการกําหนดกรอบยุทธศาสตรการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ 
ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) 
อยางชัดเจน 
7. มีการกําหนดแผนแมบทดานแรงงาน
ของกระทรวงแรงงาน ระยะ 5 ป  (พ.ศ. 
2560-2564) 
8. เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) 
การกําหนด Decent work 
9. อนุสัญญา ฉบับท่ี 142 วาดวยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
 
 
 
 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการ
มหาชน) มีภารกิจซํ้าซอนกับกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงม่ันการบูรณาการท่ี
ชัดเจนดานการพัฒนาฝมือแรงงาน
กับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
3. ความไมตอเนื่องของนโยบาย
รัฐบาล  
4. ความไมตอเนื่องของนโยบายดาน
แรงงาน 
5. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงาน
เพ่ือรองรับ Decent work 
 

หัวขอที่ทําการศึกษา โอกาส (Opportunity) อุปสรรค/ภัยคุกคาม (Threats) 
E –  Economic 
ปจจัยดานเศรษฐกิจ 

1. การสงเสริมการลงทุนจาก
ตางประเทศ  

1. การกระจายตัวของอุตสาหกรรม
ไมสมดุล เกิดความเหลื่อมล้ําดาน
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2. การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยางมี
เสถียรภาพ 
 

เศรษฐกิจ การจางงาน  
2. มีการใชแรงงานตางดาวไรฝมือ
เปนจํานวนมากทําใหผูประกอบการ
ไมมีการพัฒนาเทคโนโลยีมาปรับใช
ใหทันสมัยข้ึน 
3. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาคนยังไมเพียงพอ 
 

S –  Social   
ปจจัยดานสังคม 

1. การเคลื่อนยายแรงงานฝมือเสรี ทํา
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนแรงงานมีฝมือและ
เกิดการถายทอด แลกเปลี่ยนความรูและ
วิทยาการ 
 

1. ภัยคุกคามจากสถานการณความ
รุนแรงดานการกอการรายท้ังภายใน 
   และนอกประเทศ  
2. การพัฒนาแรงงานใหมไมตรงตอ
ความตองการของตลาดแรงงาน 
3. ปญหาออกกลางคันระหวางเรียน 
4. ขาดแรงงานท่ีมีทักษะทางอาชีพ 
(อาชีวศึกษา) 
5. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
 

T –  Technology 
ปจจัยดานเทคโนโลยี 

1. มีการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชเพ่ิม
มากข้ึน 
2. มีสถาบันเทคโนโลยีชั้นสูงเฉพาะดาน   
3. การเขาถึงองคความรูไดงายข้ึน 
4. มีการนําเขาเทคโนโลยีและทักษะ
เฉพาะจากตางประเทศมากข้ึน 
5. เกิดนวัตกรรมสมัยใหมมากข้ึน 
 

1. แรงงานขาดทักษะดาน
ภาษาตางประเทศและเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
2. เกิดปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน 
เนื่องจากการนําเทคโนโลยีมาใชแทน
คน  
3. ไมสามารถพัฒนาแรงงานไทย ให
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีอยางรวดเร็ว  
 

 
ตารางที่ 5.2 ผลการวิเคราะห PEST 

 
 
 
 

 

การวิเคราะหภาพรวมดวย SWOT Analysis 
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  การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในดวย SWOT Analysis เปนการวิเคราะหถึง
จุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค เปนการศึกษาถึงศักยภาพในการดําเนินงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
โดยสามารถสรุปการวิเคราะหภาพรวมดวยSWOT Analysis ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดดังนี้ 
 จุดแข็ง   
 1. เขาใจบทบาทและพรอมท่ีจะปรับเปลี่ยน 
 2. สนองขอสั่งการและนโยบายของภาครัฐเปนอยางดี  
 3 . หนวยงานกระจายอยูทุกจังหวัดของประเทศ 
 4 . ไดรับการยอมรับในดานการผลิตบุคลากรสาขาชาง 
 5 . กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธ อยางชัดเจน  
 จุดออน 
 1. ไมเปนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ 
 2 . ไมมีมาตรฐานการทํางานท่ีชัดเจน   
 3 . มีการจัดทํายุทธศาสตรท่ีหลากหลายแตไมมีการนํามาบูรณาการหรือนําไปปฏิบัติ 
 4. ขาดการติดตามประเมินผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน  
 5. บางหนวยงานไมปรากฏในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ 
 6. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรไมสอดคลองกับสมรรถนะของตําแหนงงานท่ีตองการ (Competency) 
 โอกาส 
 1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรของประเทศ 
 2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผนยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรชัดเจน 
 3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบายสงเสริมการลงทุน 
 4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและสงเสริมการลงทุน 
 5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
 6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
 7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ีหลากหลายข้ึน 
 8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการกระตุนความตองการการพัฒนา  
 อุปสรรค 
 1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) มีภารกิจซํ้าซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 2. ขาดการมุงม่ันการบูรณาการท่ีชัดเจนดานการพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 3. ความไมตอเนื่องของนโยบายรัฐบาลดานแรงงาน 
 4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือรองรับ Decent work 
 5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาคนยังไมเพียงพอ 
 6 . การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
 7 . ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เนื่องจากการนําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
 8 . เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไมสามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการเปลี่ยนแปลง 

 จากการวิเคราะหภาพรวมดวย SWOT Analysis สามารถสรุปไดท้ังสิ้น 27 ปจจัย จําแนกเปน
จุดแข็ง (Strength)  5 ปจจัย จุดออน (Weakness) 6 ปจจัย โอกาส (Opportunity) 8 ปจจัยและอุปสรรค 
(Threats) 8 ปจจัย  
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การกําหนดยุทธศาสตรและกลยุทธดวย TOWS Matrix 

จากการวิเคราะหภาพรวมดวย SWOT Analysis โดยการเก็บขอมูลภายในและภายนอกจากการประชุม
เชิงปฏิบัติการ โดยใชเทคนิค Brainstorms จํานวน 8 ครั้ง และประชุมยอย Focus group รวมกับ
ผูรับผิดชอบภารกิจและผูเก่ียวของของกรมท้ังในสวนกลางและภูมิภาคและไดนําขอมูลมาวิเคราะหโดยใช
เครื่องมือ TOWS Matrix เพ่ือกําหนดเปน 4 ลักษณะ คือ 

 1.  กลยุทธจุดแข็ง - โอกาส ( S-OStrategy) เปนการกําหนดกลยุทธเชิงรุกหรือขยายท่ีตองใช
ศักยภาพ ซ่ึงเปนจุดแข็งท่ีมีอยูและใชประโยชนหรือแสวงหาโอกาส ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีจะชวยสนับสนุน
การดําเนินงานดานแรงงานใหบรรลุเปาประสงคเชิงกลยุทธในอนาคตได 

 2. กลยุทธจุดแข็ง – อุปสรรค ( S-T Strategy) เปนการกําหนดกลยุทธคงตัวหรือตั้งรับโดยใช
จุดแข็ง คือ ศักยภาพและความพรอมท่ีมีอยูจัดการกับอุปสรรค ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีเผชิญ 

 3. กลยุทธจุดออน – โอกาส ( W-O Strategy) การกําหนดกลยุทธในการลดจุดออนโดยใช
ประโยชนจากโอกาสซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีเอ้ือประโยชนหรือสนับสนุนตอการดําเนินงานขององคกรในระยะ
สั้นเปลี่ยนตําแหนงเชิงยุทธศาสตรสูตําแหนงเชิงกลยุทธ S-O และใหบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธในระยะยาว 

 4. กลยุทธจุดออน – อุปสรรค( W-TStrategy) เปนการกําหนดกลยุทธตั้งรับท่ีตองการลด
จุดออนและอุปสรรค เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานใหบรรลุเปาประสงคเชิงกลยุทธ  

  
รายละเอียดของการวิเคราะหความสัมพันธสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก  

ตามตารางท่ี 5.3 ดังนี้ 
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ตารางที่ 5.3 การวิเคราะหความสัมพันธสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอก 

 

Matrix เชื่อมโยง SWOT 

(TOWS MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ 
2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผน
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากร
ชัดเจน 
3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบาย
สงเสริมการลงทุน 
4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและ
สงเสริมการลงทุน 
5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายข้ึน 
8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการ
กระตุนความตองการการพัฒนา 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 
มีภารกิจซ้ําซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงมั่นการบูรณาการท่ีชัดเจนดาน
การพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 
3. ความไมตอเน่ืองของนโยบายรัฐบาลดาน
แรงงาน 
4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือ
รองรับ Decent work 
5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
คนยังไมเพียงพอ 
6. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
7. ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการ
นําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
8. เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไม
สามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 

จุดแข็ง (Strengths)   

1. เขาใจบทบาทและพรอมท่ี
จะปรับเปลี่ยน 
  
  
  
   
   

1. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ
รองรับการบริการใหสามารถเขาถึงไดทุก
กลุมเปาหมายและสะดวกมากข้ึน 

2. ทบทวนบทบาทหนาท่ีและจัดระบบการ
บริหารบุคลากรโดยอาศัยหลักการปรับ
โครงสรางของกรม 

3. พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานใหรองรับการใชระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและสามารถนําไปปรับใชในการ
ดําเนินงานตามภารกิจกรมได 

 

1. รวมบูรณาการเครือขายดานการพัฒนา
ฝมือแรงงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชนและ
หนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

2. พัฒนาบุคลากรใหมี Multi-Skill ในดาน
การทํางานท่ีหลากหลาย 

 

 

2. สนองขอสั่งการและ
นโยบายของภาครัฐเปนอยาง
ดี 

 

1. กําหนดยุทธศาสตรและแผนงานการ
พัฒนาฝมือแรงงานใหเปนไปตามกรอบ
ยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 และนโยบาย
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

 

1. กําหนดยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการ
สงเสริมและพัฒนาเครือขายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน 

2. กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพ
แรงงานตามกลุมเปาหมาย เชน กลุมแรงงาน
ผูสูงอายุ สตรี เยาวชน คนพิการ  
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Matrix เชื่อมโยง SWOT 

(TOWS MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ 
2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผน
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากร
ชัดเจน 
3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบาย
สงเสริมการลงทุน 
4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและ
สงเสริมการลงทุน 
5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายข้ึน 
8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการ
กระตุนความตองการการพัฒนา 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 
มีภารกิจซ้ําซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงมั่นการบูรณาการท่ีชัดเจนดาน
การพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 
3. ความไมตอเน่ืองของนโยบายรัฐบาลดาน
แรงงาน 
4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือ
รองรับ Decent work 
5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
คนยังไมเพียงพอ 
6. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
7. ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการ
นําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
8. เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไม
สามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 
 

 

 

 

 

2.กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาและ
ยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานใหได
มาตรฐานสากล  

3. กําหนดยุทธศาสตรการฝกอบรมแรงงาน
โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรม
เขามาปรับใช 

4. กําหนดยุทธศาสตรการบริหารจัดการ
องคการใหมีประสิทธิภาพสูง 

 

 

3. หนวยงานกระจายอยูทุก
จังหวัดของประเทศ 

 

1. เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานสามารถเขาถึงความ
ตองการแรงงานในแตละพ้ืนท่ี 
2. เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานสามารถพัฒนา
ทักษะของแรงงานในแตละพ้ืนท่ีไดอยาง
เหมาะสม และตรงความตองการของนายจาง
หรือสถานประกอบกิจการ 
3. แรงงานในแตละพ้ืนท่ีสามารถเขาถึงการ
รับบริการจากหนวยงานไดเร็วข้ึนและสะดวก
มากข้ึน 
4. หนวยปฏิบัติมีอิสระในการบริหารและมี
สัมพันธท่ีดีกับองคกรเอกชนและหนวย
ราชการในทองท่ี 

 

1. สรางเครือขายการพัฒนาฝมือแรงงาน
ระดับอําเภอ ตําบลและหมูบาน 

2. สรางระบบการสํารวจความจําเปนของ
การพัฒนาทักษะของแรงงานในแตละพ้ืนท่ี 
เช่ือมโยงกับความตองการของนายจางหรือ
สถานประกอบกิจการ 
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Matrix เชื่อมโยง SWOT 

(TOWS MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ 
2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผน
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากร
ชัดเจน 
3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบาย
สงเสริมการลงทุน 
4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและ
สงเสริมการลงทุน 
5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายข้ึน 
8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการ
กระตุนความตองการการพัฒนา 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 
มีภารกิจซ้ําซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงมั่นการบูรณาการท่ีชัดเจนดาน
การพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 
3. ความไมตอเน่ืองของนโยบายรัฐบาลดาน
แรงงาน 
4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือ
รองรับ Decent work 
5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
คนยังไมเพียงพอ 
6. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
7. ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการ
นําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
8. เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไม
สามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 
 

4. ไดรับการยอมรับในดาน
การผลิตบุคลากรสาขาชาง 
 

 

 

1. พัฒนาระบบและรูปแบบการฝกอบรมให
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม 

2. สรางเครือขายสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานในสาขาชาง 

3. สรางเครือขายผูประกอบอาชีพสาขาชางท่ี
ไดรับรองจากมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาต ิ

4. สรางเครือขายผูประกอบอาชีพสาขาชางท่ี
ไดรับรอความรูความสามารถในสาขาอาชีพท่ี
อาจเปนอันตรายตอสาธารณะ  

5. สงเสริมการแขงขันฝมือแรงงานทุกระดับ 

 

 

1. เช่ือมโยงมาตรฐานฝมือแรงงานกับกรอบ
คุณวุฒิแหงชาต ิ

2. จัดทํามาตรฐานฝมือในสาขาชางและ
ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฯ 

3. จัดทําคางานเพ่ือรองรับ Decent work 

 

5. กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
กลยุทธ อยางชัดเจน   
 

 

1. จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาฝมือแรงงาน
ระยะ 5 ป และระยะ 20 ป โดยยึดหลัก
แนวทางกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป 

2. จัดทําแผนการดําเนินงานการพัฒนาฝมือ
แรงงานจากแผนงานสูการปฏิบัต ิ

 

 

1. จัดทําระบบการติดตามและประเมินผล
การดําเนินงานประจําป 

2. จัดทําสถิติการพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือ
ทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน 



 

116 

Matrix เชื่อมโยง SWOT 

(TOWS MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ 
2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผน
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากร
ชัดเจน 
3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบาย
สงเสริมการลงทุน 
4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและ
สงเสริมการลงทุน 
5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายข้ึน 
8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการ
กระตุนความตองการการพัฒนา 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 
มีภารกิจซ้ําซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงมั่นการบูรณาการท่ีชัดเจนดาน
การพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 
3. ความไมตอเน่ืองของนโยบายรัฐบาลดาน
แรงงาน 
4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือ
รองรับ Decent work 
5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
คนยังไมเพียงพอ 
6. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
7. ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการ
นําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
8. เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไม
สามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 
 
 

จุดออน (Weakness)   

1. ไมเปนนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมืออาชีพ  
   

1. พัฒนาระบบและรูปแบบการฝก เทคนิค
การสอนสมัยใหมใหแกบุคลากรของกรม 

2. สรางนวัตกรรมการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร 

3. สงเสริมจรรยาบรรณการประกอบอาชีพ 

1. กําหนดสมรรถนะ (Competency) ให
ตรงกับตําแหนงงาน 

2. จัดทําระบบการพัฒนาบุคลากรให
สอดคลองกับตําแหนงงาน (IDP, 
Succession Planning, Training road 
map) 

 

 

2. ไมมีมาตรฐานการทํางานท่ี
ชัดเจน   

 

 

1. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองคการ
ตามเกณฑ PMQA 

2. พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะตามตําแหนงงาน 

3. พัฒนาระบบประกันคุณภาพใหครอบคลุม
ทุกหนวยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

4. จัดทําคูมือการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
สภาพการทํางานปจจุบัน 

 

1. ปรับปรุงกฎหมายภายใตพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 
และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 

2. พัฒนาการบริหารจัดการกองทุนใหมี
ประสิทธิภาพ 

3. พัฒนากลไกความรวมมือภาครัฐและ
ภาคเอกชน 
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Matrix เชื่อมโยง SWOT 

(TOWS MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ 
2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผน
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากร
ชัดเจน 
3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบาย
สงเสริมการลงทุน 
4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและ
สงเสริมการลงทุน 
5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายข้ึน 
8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการ
กระตุนความตองการการพัฒนา 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 
มีภารกิจซ้ําซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงมั่นการบูรณาการท่ีชัดเจนดาน
การพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 
3. ความไมตอเน่ืองของนโยบายรัฐบาลดาน
แรงงาน 
4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือ
รองรับ Decent work 
5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
คนยังไมเพียงพอ 
6. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
7. ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการ
นําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
8. เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไม
สามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 
 

3. มีการจัดทํายุทธศาสตรท่ี
หลากหลายแตไมมีการนํามา
บูรณาการหรือนําไปปฏิบัต ิ

 

 

1. เผยแพรแผนยุทธศาสตรกรมระยะ 5 ป 
และระยะ 20 ป ใหผูปฏิบัติงาน หนวยงานท่ี
เก่ียวของ และเครือขายรับทราบ 

2. จัดทําคูมือการแปลงแผนยุทธศาสตรกรม
สูการปฏิบัติ  

3. พัฒนาระบบการติดตามและประเมินผล
ในแผนยุทธศาสตรในแตละดาน เพ่ือนําไปสู
เปาหมายและวิสัยทัศนทีกําหนดไว 

1. ทบทวนยุทธศาสตรใหสอดคลองกับ
นโยบายรัฐบาล กรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป 
กรอบยุทธศาสตรกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนาระบบการจัดสรรงบประมาณให
สอดคลองและเพียงพอตอโครงการในแตละ
โครงการ พรอมสรางความตอเน่ืองโครงการ
ในแตละป เพ่ือติดตามและประเมินผล
โครงการเช่ือมดยงในแตละป  

4. ขาดการติดตาม
ประเมินผลสัมฤทธ์ิการ
ดําเนินงาน 

 

 

 

1. พัฒนาระบบติดตามและประเมินผล
สัมฤทธ์ิในการดําเนินงาน  

2. จัดทําการวิเคราะหเชิงลึกในแตละ
โครงการ เพ่ือใหสามารถนํามาวิเคราะห
ขอมูลในดานผลประโยชน ความคุมคา 
ปญหาและวิธีการแกไข 

3. นําระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศ เขามา
ปรับใชในการประมวลผลระบบติดตามและ
ประเมินผล 

4. มีการเช่ือมโยงผลการประเมินกับขอมูล
ของหนวยงานภาครัฐ และเอกชนอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวของ เพ่ือการวิเคราะหและประเมินผล
ในมิติท่ีกวางข้ึน 

1. จัดตั้งคณะกรรมการและคณะทํางานใน
การติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
โดยใหมีบุคลากรจากหนวยงานภายนอก 
อาทิ ผูรับบริการ ผูมีสวนไดสวนเสีย มีสวน
รวมในการติดตามและประเมินผลดวย 

2. มีแผนและรายละเอียดการติดตามและ
ประเมินผลในทุกระยะการดําเนินงาน เพ่ือให
ทราบความสําเร็จและปญหาในแตละชวงการ
ปฏิบัติงาน 
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Matrix เชื่อมโยง SWOT 

(TOWS MATRIX) 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. รัฐใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ 
2. มีแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ และแผน
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากร
ชัดเจน 
3. การขยายการลงทุนเพ่ิมจากนโยบาย
สงเสริมการลงทุน 
4. การกําหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษและ
สงเสริมการลงทุน 
5. การเคลื่อนยายแรงงานเสรี ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและถายทอดความรูวิทยาการ 
6. มีการนําเขาเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ิมมากข้ึน 
7. การเขาถึงองคความรูผานเทคโนโลยีท่ี
หลากหลายข้ึน 
8. มีนวัตกรรมสมัยใหมเกิดข้ึนมาก เกิดการ
กระตุนความตองการการพัฒนา 

1. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) 
มีภารกิจซ้ําซอนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
2. ขาดการมุงมั่นการบูรณาการท่ีชัดเจนดาน
การพัฒนาฝมือแรงงานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ 
3. ความไมตอเน่ืองของนโยบายรัฐบาลดาน
แรงงาน 
4. จํากัดขอบเขตการพัฒนาแรงงานเพ่ือ
รองรับ Decent work 
5. ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
คนยังไมเพียงพอ 
6. การเขาสูสังคมผูสูงอายุ 
7. ปญหาการวางงานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการ
นําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  
8. เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วไม
สามารถพัฒนาแรงงานไดทันตอการ
เปลี่ยนแปลง 

5. บางหนวยงานไมปรากฏใน
กฎกระทรวงแบงสวนราชการ 

 

 

 

1. ปฏิรูปโครงสรางการบริหารงานของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานใหสอดคลองกับภารกิจ 
นโยบายรัฐบาล กรอบยุทธศาสตรชาติ  ระยะ 
20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ ฉบับท่ี 12 
แผนแมบทแรงงาน และแผนยุทธศาสตร
กระทรวงแรงงาน  

2. ปรับเปลี่ยนบทบาทการบริหารงานใหเปน
ผูกํากับ ดูและ แทนการลงมือดําเนินการเอง 

1. พัฒนาการบริหารจัดการองคการใหมี
ประสิทธิภาพสูง โดยนําหลักการ PMQA 
และระบบเทคโนโลยีและนวัตกรรมเขามา
ปรับใช 

2. มุงเนนการบูรณาการระบบเครือขายเพ่ือ
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

3. สรางระบบจูงใจการทํางานใหกับบุคลากร
หนวยปฏิบัต ิ

 

6. การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรไมสอดคลองกับ
สมรรถนะของตําแหนงงานท่ี
ตองการ (Competency) 
 

 

1. ปรับปรุงบทบาทหนาท่ีและจัดระบบการ
บริหารบุคลากรโดยอาศัยยุทธศาสตร 
นโยบาย  
2. กําหนดสมรรถนะ ประเมินสมรรถนะ
บุคลากรโดยอาศัยประสบการณการทํางาน
วุฒการศึกษา การเขารวมฝกอบรม 

 

1. ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ
ผลักดันใหมีการเรียนรูใหมนํามากําหนด
สมรรถนะ ประเมินสมรรถนะบุคลากรและ
จัดสรรใหเหมาะสมกับสมรรถนะรายบุคคล 

 


