
โครงการ 
จ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของ 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

รายงานฉบับสมบูรณ์  
(Final Report)  





รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

  
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ค ำน ำ 
 

   การปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ให้ประสบความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ บทบาท พันธกิจ และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจนการด าเนินงานเพ่ือตอบสนองนโยบายจาก
ทางรัฐบาล ซึ่งมุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐปรับบทบาทเพ่ือปฏิรูปไปสู่ระบบราชการ 4.0  (ข้อสั่งการ
นายกรัฐมนตรี ในการประชุมคณะหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวงหรือเทียบเท่า ครั้งที่ 4/2560  
เมื่อวันที่ 29 มิถุนายน 2560) โดยให้ทุกส่วนราชการเร่งรัดการขับเคลื่อนการปฏิรูปองค์การ ด้านโครงสร้าง 
ด้านกระบวนการท างาน ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมถึงด้านบุคลากร เพ่ือให้การบริหารงานคล่องตัว  
มีประสิทธิภาพ และตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้อย่างรวดเร็ว ประกอบกับการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศต้องอาศัยก าลังแรงงานในปัจจุบันกว่า 38 ล้านคน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 
มีนาคม 2563) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา รวมถึงขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมไทยไปสู่ระดับสากล 

   กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในฐานะที่เป็นหนึ่งในหน่วยงานภาครัฐที่ส าคัญ ในการพัฒนาศักยภาพ
คนท างานในทุกระดับให้มีผลิตภาพแรงงานสูง พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้เป็นที่ยอมรับ
ในระดับสากล จึงได้ศึกษา ทบทวน วิเคราะห์ ออกแบบภารกิจ และโครงสร้างส่วนราชการใหม่ รวมทั้งวิเคราะห์
กระบวนงานและการประเมินค่างานให้สอดคล้องตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. เพ่ือใช้ในการเปลี่ยนแปลง
กลไกการขับเคลื่อนและรูปแบบธุรกิจ รวมไปถึงโครงสร้างส่วนราชการ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งนี้ เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นและก้าวสู่
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป สอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาประเทศ และ
นโยบายของรัฐบาลในระยะยาว 
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สารบัญตาราง (ตอ่) 

ภาคผนวก  

ตารางเกณฑ์การประเมินค่าเงินเชิงลึกเพื่อจ าแนกความแตกต่างของต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25  

ตารางที่ 1.1 ความรู้และความช านาญ : ความรู้ที่จ าเป็นในการท างานตามภารกิจด้านต่างๆ  
ให้บรรลุผลส าเร็จเป็นความรู้พื้นฐานที่จ าเป็นและทักษะเชิงเทคนิค (150 คะแนน)  

ตารางที่ 2.1 การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ  
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 2.2 การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2562 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 3.1 คะแนนการประชุมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วมของ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 – 25 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 3.2 ค่าคะแนนการสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1 - 25 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 4.1 การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน  
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (100 คะแนน)  

ตารางที่ 5.1 ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 5.2 สรุปผลคะแนนรวมความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนับสนุน 
การพัฒนาประเทศสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (100 คะแนน)  

ตารางที่ 6.1 การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 6.2 การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ  
ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (50 คะแนน)  

ตารางที่ 7.1 การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (80 คะแนน)  

ตารางที่ 7.2 มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (70 คะแนน)  

ตารางที่ 8.1 การวางแผนการพัฒนาก าลังคน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (80 คะแนน)  

ตารางที่ 8.2 การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

บทสรุปผู้บริหาร 
 

   จากการด าเนินงานร่วมกันระหว่างคณะท างานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และที่ปรึกษา  
ซ่ึงไดศ้ึกษาสภาพปัญหาหรือข้อจ ากัดจากการด าเนินงานของ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และส านักงานพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยสามารถสรุปสาระส าคัญ ดังนี้ 

   1. จัดการประชุม Focus Group Discussion ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เมื่อวันอังคารที่  
24 ธันวาคม 2562 เวลา 08.30 – 16.00 น. ณ ห้องประชุมปกรณ์ อังศุสิงห์ ชั้น 10 อาคารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
โดยมี นายธวัช เบญจาทิกุล อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นประธานกล่าวเปิดการประชุมการบรรยายพิเศษ
เกี่ยวกับทิศทางการพัฒนาฝีมือแรงงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีวิทยากรรับเชิญพิเศษ ได้แก่  
1) นายถาวร ชลัษเฐียร รองประธานสภาอุตสาหกรรมแห่งปร ะเทศไทย 2) นายถาวร ชลัษเฐียร  
รองประธานสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 3) นายสมหวัง บุญรักษ์เจริญ ผู้อ านวยการสถาบันไทย-เยอรมัน 
4) นายสิทธิชัย สุดสวาท ผู้อ านวยการกลุ่มงานส่งเสริมขีดความสามารถผู้ประกอบกิจการ กองพัฒนาศักยภาพแรงงาน
และผู้ประกอบกิจการ และ 5) นายศุภรัตน์ รัตนพันธุ์ เยาวชนผู้ประสบความส าเร็จด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
สาขาเทคโนโลยีงานเชื่อม นอกจากนี้ในช่วงเวลา 13.00 – 16.00 น. ได้จัดกิจกรรมการประชุมรับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีคุณอาวุธ วรรณวงศ์ ท าหน้ าที่เป็น
ผู้ด าเนินการในการรับฟังความคิดเห็นจากผู้เข้าร่วมประชุม (Moderator) 

   2. การสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้ทรงคุณวุฒิ เมื่อวันที่ 17 มกราคม 2563 เวลา 15.00 – 16.30 น. 
ณ ห้องประชุมสมชาติ เลขาลาวัณย์ ชั้น 10 อาคารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหาร
เกี่ยวกับการปรับตัว ทิศทาง และแนวโน้มของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในอนาคต ตลอดจนทักษะ โอกาสในการท างาน 
และการบริหารงานภายใน ทั้งนี้ ผู้บริหารส่วนใหญ่เห็นที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานหรือส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
จะปรับเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค และความสามารถในการประสานงานและท างานแบบบูรณาการกับ
หน่วยงานอื่นเป็นทักษะที่ผู้บริหารเห็นสอดคล้องตรงกันว่ามีความส าคัญมากท่ีสุด นอกจากนี้ ผู้บริหารส่วนใหญ่
มีความภาคภูมิใจที่เห็นประชาชนที่ได้เข้ามาฝึกทักษะพัฒนาฝีมือแรงงานกับทางหน่วยงาน สามารถน าความรู้
ไปสร้างอาชีพ สร้างรายได้ มีชีวิตที่ดีข้ึน 

   3. การศึกษาดูงานสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน  โดย
คณะท างานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและที่ปรึกษา ได้ลงพ้ืนที่ศึกษาดูงานสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานทั้ง 5 ภาค ได้แก่ ภาคกลาง ภาตตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ 
และภาคใต้ เพ่ือสังเกตการณ์รับฟัง และสัมภาษณ์การด าเนินงาน ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนความคิดเห็น
ของผู้มีส่วนได้เสียในพื้นท่ีจริง ช่วงเดือนพฤศจิกายน – เดือนธันวาคม 2562 

   ทั้งนี้ ที่ปรึกษาได้ ศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กรอบยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตามแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564 ตลอดจนกฎหมาย
และแนวทางปฏิบัติของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่เกี่ยวข้อง รวมถึงศึกษา วิเคราะห์กระบวนงานพัฒนาฝีมือ
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ที่ส าคัญ ได้แก่ กระบวนงานทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การด าเนินงานส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตาม
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 การด าเนินงานรับรองความรู้ความสามารถให้กับ
ผู้ประกอบอาชีพในลักษณะงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 กระบวนงานการพัฒนาหลักสูตร และระบบการบริหารจัดการภายในต่างๆ พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ความต้องการของตลาดแรงงานจากฐานข้อมูลทุติยภูมิที่มีอยู่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้
การพัฒนาฝีมือแรงงานมีลักษณะเป็น demand – driven และศึกษารูปแบบ ออกแบบกระบวนงานธุรกิจและ
วิธีการด าเนินธุรกิจสมัยใหม่ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีขั้นตอนการปรับโครงสร้างองค์กร (Organization 
redesign) ตามแผนภาพด้านล่าง ดังนี้ 

 

แผนภาพแสดงข้ันตอนการปรับโครงสร้างองค์กร (Organization redesign) 
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  ซ่ึงที่ปรึกษามีข้อเสนอรูปแบบโครงสร้างใหม่ ดังนี้ 

  - การปรับโครงสร้างองค์กรในราชการบริหารส่วนภูมิภาค  
 

 
 

การจัดองค์กรในราชการบริหารส่วนภูมิภาค มีกลุ่มภารกิจ (Cluster) 2 กลุ่มหลัก คือ  
1. กลุ่มภารกิจ (Cluster) Functional-based เป็นการด าเนินงานตามฟังก์ชันต่างๆ 
ตามภารกิจของกรมฯ เช่น งานจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงาน งานพัฒนาฝีมือแรงงาน งานทดสอบ
ฝีมือแรงงาน ฯลฯ และส่วนงานสนับสนุนต่างๆ  
 2. กลุ่มภารกิจ (Cluster) Agenda-based เป็นการด าเนินงานตามวาระพิเศษที่ต้องการ
มุ่งเน้นเฉพาะ ซึ่งแต่ละจังหวัดอาจมีประเด็น หรือวาระที่แตกต่างกัน จึงมีโครงสร้างภายใน
แตกต่างกันตามโครงการของแต่ละพ้ืนที่ เป็นโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น และมีส่วนประกอบ
ของการร่วมมือจากภาคส่วนอื่นๆ ภายนอกกรมฯ เข้ามามีส่วนร่วมด้วย 

  - การปรับโครงสร้างองค์กรในราชการบริหารส่วนกลาง  

  โครงสร้างใหม่ เพิ่มหน่วยงานด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาและประสานงาน
กลุ่มภารกิจในพ้ืนที่เฉพาะ ปรับเปลี่ยนจากโครงสร้างเดิม ดังนี้ 
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   นอกจากนี้ ที่ปรึกษาได้วิเคราะห์และออกแบบเกณฑ์การประเมินค่างานเชิงลึกเพ่ือจ าแนก
ความแตกต่างของต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 แห่ง ออกเป็น 3 ด้าน 8 องค์ประกอบ
ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. สรุปสาระส าคัญ ดังนี้ 

 หน่วยงานท่ีจดัตัง้ใหม่ 

 

ส านักงานแผนยทุธศาสตร ์ 
การพฒันาและประสานงาน 
กลุ่มภารกิจเฉพาะด้าน 
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แผนภาพแสดงกระบวนงานและองค์ประกอบการประเมินค่าของงาน ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. 

1. ด้านความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นในงาน (350 คะแนน) แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   องค์ประกอบที่ 1 ความรู้และความช านาญ (150 คะแนน) 

เป็นการประเมินค่างาน ด้านความรู้และความช านาญที่ต้องการในการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ด้านต่างๆ ได้แก่ 1) ภารกิจด้านการวางแผนและให้ค าปรึกษาการพัฒนาก าลังคน  
2) ภารกิจด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 3) ภารกิจด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน 4) ภารกิจ
ด้านการส่งเสริมการรับรองความรู้ความสามารถ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   องค์ประกอบที่ 2 การบริหารจัดการ (100 คะแนน) 
เป็นการพิจารณาระดับและขอบเขตความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการที่ต้องการของ
ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ โดยพิจารณาจากลักษณะงานด้านการวางแผน ติดตาม บริหารจัดการ
งานวิชาการ ให้ค าปรึกษาและประสานงานระหว่างส่วนราชการในระดับนโยบ าย
ซ่ึงประกอบด้วย 
- การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ (50 คะแนน) 
- การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณ (50 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ (100 คะแนน) 
พิจารณาการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ โดยต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญจึงต้องมีการสื่อสาร และปฏิสัมพันธ์
กับภาคส่วนต่างๆ โดยการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์สะท้อนบทบาทในการสร้างความเข้าใจ  
ความร่วมมือในการท างาน การบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่น ซึ่งประกอบด้วย 
- การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วม (50 คะแนน) 
- การสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ (50 คะแนน) 
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2. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา (250 คะแนน) แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
องค์ประกอบที่ 4 กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด (100 คะแนน) 

กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด เป็นการพิจารณาการมีอ านาจในการพิจารณาตัดสินใจใน
การก าหนดแนวทางหรือเป้าหมายของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนรวมทั้งงานอื่นที่อาจต้อง
คิดค้นองค์ความรู้ ระบบ แนวคิด หรือกระบวนการใหม่ๆ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้  
ซึ่งประกอบด้วย 
- การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน (100 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 5 ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา (150 คะแนน) 
ด้วยเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆ อีกทั้งปัจจัยภายในทางด้านอุปทาน
ก าลังคนที่ประเทศไทยต้องเผชิญในหลายๆ ด้าน ส่งผลให้ผู้เชี่ยวชาญจะต้องเผชิญกับ
ความท้าทายในการคิดแก้ไขปัญหา ซึ่งประกอบด้วย 
- ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ  

(50 คะแนน) 
- ความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศ  

(100 คะแนน) 

3. ด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
องค์ประกอบที่ 6 ความอิสระในการปฏิบัติงาน (100 คะแนน) 

ผู้เชี่ยวชาญสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจในการส่งเสริม การพัฒนาและบริหารจัดการ
ให้เป็นไปตามกฎหมายที่เก่ียวข้อง โดยจะมีอิสระในการวิเคราะห์ ศึกษา วางแผน และก ากับ
การด าเนินงานเพ่ือมุ่งเป้าหมายให้แรงงานไทยได้รับการยกระดับศักยภาพและผลิต
ภาพแรงงานที่จะเป็นห่วงโซ่อุปทานของการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ประกอบด้วย 
- การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 
- การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ (50 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 7 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน (150 คะแนน) 
การเตรียมความพร้อมก าลังคนในภาคแรงงานโดยการยกระดับความรู้ ทักษะ และความ
เชี่ยวชาญของแรงงาน เพ่ือพัฒนาให้เป็นแรงงานที่มีฝีมือ มีทักษะและความเชี่ยวชาญ 
สามารถรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ที่จะเปลี่ยนไปในอนาคตได้ การเพ่ิมจ านวนแรงงานฝีมือ
ที่มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี โดยร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาบุคลากร
คุณภาพสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งล้วนเป็นกลไกที่เป็นปัจจัยส าคัญพ้ืนฐานที่จะท าให้การเปลี่ยน
ผ่านประเทศไทยเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ได้อย่างประสบผลส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย 
- การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด (80 คะแนน) 
- มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน (70 คะแนน)    
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องค์ประกอบที่ 8 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง (150 คะแนน) 
ด้วยภารกิจที่ส าคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานคือการศึกษาวิเคราะห์วางแผนการพัฒนา
ก าลังคนในพ้ืนที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนการส่งเสริมให้มีผู้เข้ารับการทดสอบเพ่ือรับรอง
มาตรฐานฝีมือแรงงานและการรับรองความรู้ความสามารถส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่อาจเป็น
อันตรายต่อสาธารณะ ประกอบด้วย 
- การวางแผนการพัฒนาก าลังคน (80 คะแนน) 
- การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือประเมินจ าแนกความต่างของแต่ละแห่ง มีผลคะแนนจากการประเมิน ดังนี้ 

ล าดับ สถาบัน ผลการประเมิน 

1 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 844  
2 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 636 
3 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 866 
4 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 788 
5 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 832 
6 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 866 
7 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 872  
8 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 716 
9 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 780 
10 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 704 
11 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 592 
12 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 596 
13 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 788 
14 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 818 
15 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 584 
16 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 700 
17 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 852 
18 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 612 
19 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 628 
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  โดยคะแนนจากการประเมินผล วิเคราะห์มาจากองค์ประกอบปัจจัยที่ท าให้เกิดความแตกต่าง
ของแต่ละสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น การพิจารณาจากจ านวนแรงงานในพ้ืนที่ จ านวนสถานประกอบการ 
การเป็นพ้ืนที่อุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะสะท้อนความแตกต่างของ
แต่ละพ้ืนที่ โดยการประเมินนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะคัดเลือกสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานที่เป็นตัวแทนใน
การตอบค าถามค่างานของแต่ละสถาบันฯ โดยสถาบันฯ ที่มีผลคะแนนสูงแสดงให้เห็นว่ามีผลการประเมิน
ค่างานที่สูงกว่า นั่นหมายถึง มีปริมาณงาน ความยุ่งยาก ท้าทายซับซ้อนของงานที่ส่งผลต่อการมีผู้เชี่ยวชาญ
สูงกว่าสถาบันฯ ที่มีผลการประเมินคะแนนต่ ากว่า แต่อย่างไรก็ตาม ผลการประเมินต่ ากว่ามิได้หมายความว่า
จะไม่มีความส าคัญในการบรรจุต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ ขึ้นกับค่าน้ าหนักคะแนนที่ส านักงาน ก.พ. จะน าไปใช้
ในการวิเคราะห์ตามเกณฑ์การประเมินค่างานแบบ CSC Guide Charts และมีการให้ค่าคะแนนเป็น 
CSC Point  

จากผลการประเมินดังกล่าว เพ่ือให้การประเมินค่างานมีความเที่ยงตรงและง่ายในการพิจารณา
ประเมินค่างานโดยเฉพาะ จะมีการแบ่งกลุ่มผลการประเมินออกเป็น 2 กลุ่ม เพื่อเป็นตัวแทนของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานตอบค าถาม 20 ข้อค าถาม ซึ่งมีตัวแทนทั้งสิ้น 4 สถาบัน ได้แก่ สถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 
(นครสวรรค์) และ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) โดยเมื่อพิจารณาปริมาณงานและค่างาน 
รวมทั้งบริบทภารกิจการด าเนินงานของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานจ าเป็นต้องมีผู้เชี่ยวชาญในแต่ละสถาบันละ 2 ต าแหน่ง เพื่อท าหน้าที่ทั้งการวางแผนการพัฒนา
ก าลังแรงงานให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับการจ้างงาน เพื่อด าเนินการแผนพัฒนาก าลังคนรายจังหวัด 
ผ่านกลไกคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) การบูรณาการ
กับสถานศึกษาทุกระดับและภาคผู้ประกอบการ เพ่ือพัฒนาต่อยอดเตรียมความพร้อมในการพัฒนาแรงงาน
ใหม่ การพัฒนาก าลังแรงงานรองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ และคลัสเตอร์อุตสาหกรรมส าคัญ เร่งรัด
พัฒนาฝีมือแรงงานไทยรองรับเทคโนโลยีชั้นสูง ตลอดจนการเ พ่ิมผลผลิตภาพแรงงานเพ่ือพัฒนา
ความสามารถของสถานประกอบการ รวมทั้งการเตรียมก าลังคนรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital 
Economy) เพ่ิมขีดความสามารถของก าลังแรงงานซึ่งล้วนเป็นภารกิจงานที่มีความท้าทาย ต้องใช้ทักษะ
ความรู้ความเชี่ยวชาญที่จะต้องศึกษาค้นคว้า และสั่งสมความรู้ให้มีความเชี่ยวชาญในทางวิชาการ เผยแพร่
ความรู้ พร้อมทั้งต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมากขึ้นที่มีผลกระทบ
ในวงกว้าง ซึ่งเป็นไปตามกรอบแนวทางของส านักงาน ก.พ. 
 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 1 - 1 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

  

 
  

1.1 หลักการและเหตุผล 
   กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีบทบาทและภารกิจส าคัญในห่วงโซ่อุปทาน   
ของการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ก าลังแรงงานที่มีคุณภาพเป็นปัจจัยน าเข้าหลักและเป็นต้นทุน
การผลิตของภาคธุรกิจ ประกอบกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) มีเป้าหมายในการพัฒนาประเทศเพื่อเปลี่ยนผ่านสู่โลกใน
ศตวรรษที่ 21 ที่จะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ส่วน การเตรียมความพร้อมก าลังคนในภาค
แรงงานโดยการยกระดับความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญของแรงงาน เพ่ือพัฒนาให้เป็นแรงงานที่มีฝีมือ 
มีทักษะและความเชี่ยวชาญ สามารถรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ที่จะเปลี่ยนไปในอนาคตได้ การเพ่ิมจ านวน
แรงงานฝีมือที่มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี โดยร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาบุคลากร
คุณภาพสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งล้วนเป็นกลไกที่เป็นปัจจัยส าคัญพ้ืนฐานที่จะท าให้การเปลี่ยนผ่านประเทศไทย
เข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ประสบความส าเร็จและเป็นไปอย่างมั่นคง ซึ่งรัฐบาลได้เห็นความส าคัญของ
การปฏิรูประบบราชการ โดยมีข้อสั่งการนายกรัฐมนตรี ในการประชุมคณะหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง
หรือเทียบเท่า ครั้งที่ 4/2560 เมื่อวันที่ 29 มิถุนายน 2560 โดยนายกรัฐมนตรีได้มีบัญชาให้หน่วยงาน
ภาครัฐปรับบทบาทเพ่ือปฏิรูปไปสู่ระบบราชการ 4.0 โดยให้ทุกส่วนราชการเร่งรัดการขับเคลื่อนการปฏิรูป
องค์การ ด้านโครงสร้าง ด้านกระบวนการท างาน ด้านกฎหมายที่เก่ียวข้อง รวมถึงด้านบุคลากร (การแต่งตั้ง 
การพัฒนา ค่าตอบแทน) นอกจากนั้นการพัฒนาฝีมือแรงงานถือเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับมหภาค ซึ่งเกี่ยวเนื่องตั้งแต่การผลิตบุคลากรในสาขาวิชาต่างๆ ของสถานศึกษา ในปริมาณและ
คุณภาพที่สอดคล้องกับความต้องการก าลังคน และกระบวนการพัฒนาบ่มเพาะให้มีความพร้อมในการก้าวสู่
ตลาดแรงงานของประเทศ เพ่ือยกระดับผลิตภาพมวลรวมและศักยภาพในการแข่งขันของประเทศ ไปจนถึง
การบริหารจัดการและการพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองและทันกับ
การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีการผลิตและรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น 
   กระทรวงแรงงาน เป็นกระทรวงที่จัดตั้งขึ้น โดยมีบทบาทและภารกิจในระยะเริ่มต้น         
และถูกคาดหวังให้เป็นกระทรวงทางด้านสังคมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงาน โดยการ
ส่งเสริมอาชีพ ส่งเสริมการมีงานท า พัฒนาฝีมือแรงงาน สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน แรงงานสัมพันธ์ 
และการประกันสังคม กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงมีภารกิจหลักในการยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานของ
ประเทศให้สูงขึ้น ได้มีการจัดตั้งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานขึ้นในภูมิภาค 
โดยให้บริการพัฒนาฝีมือแรงงาน ในหลักสูตรต่างๆ ครอบคลุมธุรกิจทุกประเภทที่มีอยู่ในประเทศไทย และ
เตรียมความพร้อมและทดสอบก าลังแรงงานที่จะไปท างานในต่างประเทศ ในบริบทและความคาดหวังที่
เปลี่ยนแปลงไป กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจ าเป็นต้องศึกษาทบทวนและออกแบบภารกิจใหม่ซึ่งย่อมส่งผล
กระทบต่อโครงสร้างส่วนราชการภายในที่รองรับภารกิจเดิมอยู่  

บทท่ี 1 
บทน า 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 1 - 2 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

   ดังนั้น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงมีความประสงค์ จัดจ้างที่ปรึกษาเพ่ือด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ 
และให้ข้อเสนอแนะในการออกแบบภารกิจและโครงการสร้างส่วนราชการใหม่ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  
 

1.2 วัตถุประสงค์ 
  1.2.1 เพ่ือให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีรายงานผลการศึกษาเกี่ยวกับภารกิจหลักและ
โครงสร้างส่วนราชการใหม่ เพ่ือใช้ในการเปลี่ยนแปลงกลไกการขับเคลื่อนและรูปแบบธุรกิจ รวมถึง
โครงสร้างส่วนราชการ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  1.2.2 เพ่ือให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้มีข้อสนเทศต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นและก้าวสู่การเปลี่ยนแปลง ได้อย่างราบรื่น 
  1.2.3 เพ่ือให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีการบริหารงานบุคคลสอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ 
และโครงสร้างที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 

1.3 ผลผลิต 
  รายงานผลการศึกษา เกี่ยวกับภารกิจหลักและโครงสร้างส่วนราชการใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งภารกิจการพัฒนาฝีมือแรงงานและโครงสร้างของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและ
ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานทั่วประเทศ จ านวน 10 เล่ม พร้อมบรรจุไฟล์ต้นฉบับใน USB Drive จ านวน  
10 ชุด 
 

1.4 ผลลัพธ์ 
  ภารกิจและรูปแบบการด าเนินงานในการพัฒนาฝีมือแรงงานที่ออกแบบใหม่และการจัดให้มี
หน่วยงานรองรับภารกิจดังกล่าว ก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการพัฒนาฝีมือแรงงานที่
สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาประเทศ และนโยบายของรัฐบาล  
 
1.5 ขอบเขตการด าเนินงาน 

ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้ 
  1.5.1 ศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กรอบยุทธศาสตร์     
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตามแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564 ตลอดจนกฎหมาย
และแนวทางปฏิบัติของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่เก่ียวข้อง  
   1.5.2 ศึกษา วิเคราะห์กระบวนงานพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับใน
การพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น กระบวนงานทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและการออกหนังสือรับรองมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ การด าเนินงานส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติ
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ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 การด าเนินงานรับรองความรู้ความสามารถให้กับผู้ประกอบอาชีพ
ในลักษณะงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2557 กระบวนงานการพัฒนาหลักสูตร และระบบการบริหารจัดการภายในต่างๆ โดยลงพ้ืนที่ส ารวจ
หน่วยปฏิบัติของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน แบ่งเป็น ภาคเหนือ ภาคใต้ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคกลาง 

1.5.3 ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการของตลาดแรงงานจากฐานข้อมูลทุติยภูมิที่มีอยู่ของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้การพัฒนาฝีมือแรงงานมีลักษณะเป็น demand - driven  

1.5.4 ศึกษารูปแบบ ออกแบบกระบวนงานธุรกิจและวิธีการด าเนินธุรกิจสมัยใหม่ในการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เช่น การใช้ Artificial Intelligence – AI การร่วมมือกับสถาบันการศึกษาและผู้ประกอบการ 
และการให้เอกชนด าเนินการแทน เป็นต้น  
ทั้งนี้ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะแต่งตั้งคณะท างานเพ่ือท างานร่วมกับที่ปรึกษา รวมทั้งรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ 
หรือข้อมูลทุติยภูมิ ที่ต้องใช้ในการท างานตามความจ าเป็น ตลอดจนเป็นผู้รับผิดชอบค่าใช้จ่ายในการจัด
ประชุม Focus Group ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ค่าใช้จ่ายของเจ้าหน้าที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในการลงพื้นที่
สังเกตการณ์ การสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

1.6 การส่งมอบงาน 

  ส่งมอบผลงาน พร้อมน าเสนอรายละเอียดของผลงานแต่ละงวดต่อคณะกรรมการตรวจรับงานจ้าง
ที่ปรึกษาฯ ดังนี้ 
  1.6.1 รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ 1 
  ที่ปรึกษาจะต้องส่งมอบรายงานเบื้องต้น (Inception Report) เกี่ยวกับโครงร่างของ
โครงการ (Project Configuration) และแผนปฏิบัติงาน วิธีวิทยา (Methodology) ตลอดจนผลผลิตในระยะ
ต่างๆ ภายใน 30 วัน นับถัดจากวันลงนามในสัญญา จ านวน 10 ชุด พร้อมบรรจุไฟล์ต้นฉบับใน USB Drive 
จ านวน 10 ชุด  
 1.6.2 รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ 2 
  ที่ปรึกษาจะต้องส่งมอบรายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) โดยมีสาระครบถ้วนตาม
ขอบเขตการด าเนินงาน ภายใน 180 วัน นับถัดจากวันลงนามในสัญญา จ านวน 10 ชุด พร้อมบรรจุไฟล์
ต้นฉบับใน USB Drive จ านวน 10 ชุด โดยมีสาระส าคัญ ประกอบด้วย 
  1) รายงานการประชุมของคณะท างานหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 1 เล่ม 
  2) เอกสารการปรับบทบาทฉบับสมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย 
      2.1) การปรับบทบาท โครงสร้าง หน่วยงานในส่วนกลางและภูมิภาค 
      2.2) การปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นตามความเปลี่ยนแปลงของบทบาท ภารกิจ 
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1.7 การเบิกจ่ายค่าจ้างที่ปรึกษา 

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะด าเนินการเบิกจ่ายเงินโดยแบ่งออกเป็น 2 งวด ดังนี้ 
 1.7.1 งวดที่ 1 ก าหนดจ่ายค่าจ้างร้อยละ 20 ของเงินค่าจ้างทั้งหมด ภายหลังที่ปรึกษาได้ส่ง
มอบงานงวดที่  1 ที่มีผลงานครบถ้วนตามเงื่อนไขการส่งมอบงานตามขอบเขตงานตามข้อ 1.6.1  
โดยคณะกรรมการตรวจรับงานจ้างได้ตรวจรับงานเรียบร้อยแล้ว 
 1.7.2 งวดที่ 2 ก าหนดจ่ายค่าจ้างร้อยละ 80 ของเงินค่าจ้างทั้งหมด ภายหลังที่ปรึกษาได้ส่ง
มอบงานงวดที่  2 ที่มีผลงานครบถ้วนตามเงื่อนไขการส่งมอบงานตามขอบเขตงานตามข้อ 1.6.2
โดยคณะกรรมการตรวจรับงานจ้างได้ตรวจรับงานเรียบร้อยแล้ว 

1.8  วิธีวิทยา (Methodology) 

การทบทวนภารกิจและปรับปรุงโครงสร้างนับเป็นกระบวนการส าคัญหนึ่งที่หน่วยงานภาครัฐ
ต้องด าเนินการ เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 โดยระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและ
วิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉม (Transform) ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นที่พึ่งของประชาชนได้
อย่างแท้จริง (Credible and Trusted Government) ที่ปรึกษาจึงก าหนดแนวทางในการศึกษาวิเคราะห์
ออกแบบโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
 

ส่วนที่ 1 การรวบรวมข้อมูล ศึกษาและวิเคราะห์องค์กร 

 ในการรวบรวมข้อมูล ศึกษาและวิเคราะห์องค์กร ที่ปรึกษาได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการโดยจะ
ท าการศึกษาและวิเคราะห์ประเด็นส าคัญๆ ดังต่อไปนี้ 

1. ความสัมพันธ์และสอดคล้องระหว่าง โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) วิสัยทัศน์/
ภารกิจ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และเป้าหมาย (Mission/Vision Strategy, Goals) ของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานและการถ่ายทอดภารกิจ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และเป้าหมายลงสู่ส่วนภูมิภาค  

2. กระบวนงานและงานบริการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน กระบวนการส่งต่อภารกิจ (Share Function) รวมทั้งกระบวนงาน 
(Procedure)/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Work flow) 

3. ข้อจ ากัด ปัญหา/อุปสรรคในการด าเนินการตามภารกิจ กระบวนงานและงานบริการของสถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งในด้านจ านวนและความรู้ความสามารถของ
บุคลากร ความพอเพียงของเครื่องมือ มาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งสถานการณ์ด้าน
ตลาดแรงงานในพื้นที่ เช่น ความต้องการของตลาดแรงงาน การพัฒนาแรงงาน เป็นต้น 
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แผนภาพที่ 1.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์กร (Organization Analysis) 

ทั้งนี้ที่ปรึกษาจะพิจารณาประเด็นส าคัญต่างๆ และสรุปผลการศึกษาจากข้อมูลที่รวบรวม จากการ
สังเกตการณ์ จากสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับ จากการจัดประชุมเฉพาะกลุ่ม โดยวิเคราะห์ช่องว่าง ( Gap 
Analysis) ทั้งในด้านโครงสร้าง ความรู้ความสามารถของบุคลากร การสนับสนุนจากส่วนกลาง ปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ ทบทวนโครงสร้างกระบวนงานและข้ันตอนการด าเนินงาน เพ่ือน าไปสู่การพิจารณาปัจจัยหลักที่จะท าให้
การด าเนินงานตามภารกิจประสบความส าเร็จ 

 
ส่วนที่ 2 การทบทวนและออกแบบกระบวนงาน 

จากผลการวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) ที่ได้จากส่วนที่ 1 ที่ปรึกษาจะท าการวิเคราะห์สาเหตุ
และผลที่เกิดช่องว่าง (Gap Finding) โดยวิเคราะห์ถึงสาเหตุหลักและสาเหตุที่แท้จริง (Gap Analysis Key) 
เมื่อพิจารณาถึงระดับความรุนแรงของช่องว่าง (Gap Level) และจัดท าเมตริกซ์ของการวิเคราะห์ช่องว่าง 
(Matrix of the Analysis) เพ่ือเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย โดยที่ปรึกษาแบ่งออกเป็น 2 ช่วง  

 
2.1 การปรับปรุงกระบวนงานตามภารกิจและการให้บริการ (Operation Process& Service 

Improvement) 
 

หลังจากที่ปรึกษาท าการทบทวน พร้อมทั้ง ศึกษากระบวนงาน งานบริการ ลักษณะงาน (Work)  
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และส านักงานพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ที่จะต้องสอดคล้องกับภารกิจขององค์กร เพื่อน าไปสู่การปรับเปลี่ยนระบบงาน (Redesign) เพื่อลด
ขั้นตอนหรือการปฏิบัติงานให้ง่ายขึ้น (Work Simplification) โดยจะพิจารณาทบทวน ปรับปรุง และการออกแบบ 
(Process Redesign) ทั้งส่วนที่เป็นกระบวนงาน (Procedure) และขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Work Flow) 
รวมทั้ง พิจารณาการวิเคราะห์หน้าที่ (Functional Analysis) จากระบบงานที่ส าคัญ เช่น เทคโนโลยี การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เครื่องมือที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติภารกิจ เป็นต้น โดยที่ปรึกษาแบ่งออก 4 ขั้นตอน คือ 

 
 

Gap Analysis Result 

Mission / Vision 
Strategy and Goals 
 

Organization 
Structure 

Regional Center  Procedure and Work Flow 

Gap Analysis Share Function 

- Data and Information 
- Observation  Interview 
- Focus Group 

1 
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แผนภาพที่ 1.2 ขั้นตอนการปรับปรุงกระบวนงานตามภารกิจและการให้บริการ  
(Operation Process & Service Improvement) 

 
ขั้นตอนที่ 1 การระบุกระบวนงานตามภารกิจที่ต้องปรับปรุง (Indentify Procedures / Processes)  

1) ศึกษากระบวนงานที่ส าคัญท่ีสนับสนุนภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบัน 
2) วิเคราะห์และจัดท าห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภารกิจ 
งานบริการ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น ตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการด าเนินงาน 
(Process) ความเชื่อมโยงของกระบวนงานส่งต่อภารกิจ (Share Function) ผลผลิต (Output) 
และผลลัพธ์ (Outcome) ตัวอย่างห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain)  
3) ศึกษารายละเอียดกิจกรรม (Activity) กระบวนการ/ขั้นตอน (Process / Work Flow) และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในแต่ละกระบวนงาน รวมทั้งศึกษากรอบความรับผิดชอบ ค าบรรยาย
รายละเอียดของงาน (Job Description : JD) วิเคราะห์คุณสมบัติที่ต้องการเฉพาะงาน 
(Job Specification : JS) เพ่ือประกอบการพิจารณาการวิเคราะห์ Key Factor 

ขั้นตอนที่ 2 คัดเลือกกระบวนงานการด าเนินงานเพื่อท าการปรับปรุง  (Select Procedures / 
Processes for Improvement) เพ่ือน าไปสู่ประเด็นที่ควรปรับปรุง (As Is) โดยพิจารณาประเด็น
ส าคัญ เช่น การสนับสนุนภารกิจและยุทธศาสตร์ ขั้นตอนการปฏิบัติงานมีความซับซ้อน และ
ระยะเวลาในการท างาน เป็นต้น รวมทั้ง พิจารณาข้อจ ากัดและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นต่อการ
เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุง เช่น โครงสร้างองค์กร และความพร้อมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

 

Operation  Manual Operation  Manual 
1. Revenues and Account 

Receivables System 
2. Receive Systems 
3. Payment systems 
4. Petty cash system 
5. Inventory system 
 

6. Purchase System 
7. Construction 

Contract System 
8. Fixed assets System 
9. Payroll system. 
 

Gap Finding 

Gap Analysis Key 

Gap Level 

Matrix of the 
Analysis 

Organization  
(revise) 

Action Plan 

Implementation 
Plan 

E-C-R-S 
Eliminate 
Combine 
Rearrange 
Simplify 
 

2.1 3 

Com
m

unica
tion 

Operation/Work 
Flow (revise) 

- Procedure 
- Work Flow 

 

                  

 

                        

                    

 

                        

                  

                    

 

                 

                                            

                                                    

 

                        

                               

 

                        

                      

 

                    

 

                                          

(     ) 

 

                      

                        

               

                      

          

                   

                

        

                

      

                 

         

             

                        

                      

 
               

Supporting 

Process Redesign 

Functional 
Analysis 

Step 1: Identify Procedures/ 
Processes 
Step 2: Select Procedures/Processes for 
Improvement 
Step 3: Analyze Key Factorsss 
Step 4: Communication and 
Commitment 
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ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ประเด็นส าคัญที่ต้องด าเนินการ/ประเด็นส าคัญต่อการปรับปรุงด้าน
กระบวนงาน (Analyze Key Factors) เพื่อน าไปสู่ประเด็นส าคัญที่ควรจะเป็น (Should Be) 
การก าหนดแนวทางการปรับปรุงที่จะเป็น (To Be) โดยประเด็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลง ควรครอบคลุม 
เช่น ขั้นตอน/วิธีการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี การจัดแบ่งงานและหน้าที่ และบุคลากร เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 4 เป็นขั้นตอนที่ส าคัญ คือ การประชุมเพื่อชี้แจงและสื่อสารต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน
เพื่อสร้างการยอมรับและเห็นชอบร่วมกัน (Communication and Commitment) โดยในการประชุม
ควรเห็นชอบร่วมกันทุกฝ่ายเพ่ือสร้างการยอมรับต่อผู้ปฏิบัติงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง ก่อนที่กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานจะน าไปสู่การจัดท าแผนการปรับปรุงกระบวนการด าเนินงาน และขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
(Action Plan) และน าไปสู่การปฏิบัติ (Implement Plan)  

ทั้งนี้ ที่ปรึกษาน าระบบ E-C-R-S มาสนับสนุนการด าเนินงานและเป็นเครื่องมือการทดสอบผลโดยท า
การวิเคราะห์ ซึ่งหลักการ E-C-R-S นี้ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานไม่จ าเป็นต้องด าเนินการทั้งหมดพร้อมกัน 
โดยจะเลือกใช้ E-C-R-S ตัวใดตัวหนึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและระดับของความมีนัยส าคัญ 
โดยพิจารณาว่าขั้นตอนใดสามารถเลือกว่า จะขจัดทิ้ง จะรวมขั้นตอน หรือ การจัดเรียงใหม่ ทั้งนี้  
เพ่ือท าให้ง่ายขึ้น หลักการ E-C-R-S มีดังนี ้

E (Eliminate) คือ การขจัดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น 
C (Combine) คือ การรวมข้ันตอนหรือวิธีการท างานเข้าด้วยกัน 
R (Re-arrange) คือ การจัดเรียงใหม่ปรับขั้นตอนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
S (Simplify) คือ การท างานให้ง่ายขึ้นลดความยุ่งยากซับซ้อนของงาน 
 
 
 

   

  
 

แผนภาพที่ 1.3 ตัวอย่างแบบฟอร์มการจัดท า Workflow และแบบฟอร์มการวิเคราะห์ภาระงาน 
 

Eliminate Combine Rearrange Simplify
Ranking Work Element Improvement Ideas E C R S

1
2
3
4

Work Analysis Sheet

E-C-R-S Elimin
ate 

Co
mbi

Rear
rang

Sim
plify 
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2.2  การให้ข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร (Instructions for Operation 
Organization Redesign) 

เพ่ือให้การพัฒนากระบวนการด าเนินงานธุรกิจและขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ที่ปรึกษาอาจเสนอแนะ ให้มีการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรควบคู่ไปกับการพัฒนากระบวนการด าเนินงานและขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรนั้น อาจจะต้องใช้ระยะเวลานานและมีความ
ละเอียดอ่อน โดยอาจมีความเกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับส่วนกลาง ดังนั้นการพัฒนากระบวนการ
ด าเนินงานและขั้นตอนที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร จะอยู่ในรูปของการจัดท า
ข้อเสนอแนะ รวมทั้งแนวทางการด าเนินงานตามข้อเสนอแนะดังกล่าว 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1.4 ขั้นตอนการปรับโครงสร้างองค์กร (Organization redesign) 

 

Gap Finding 

Gap Analysis Key 

Gap Level 

Matrix of the 
Analysis 

Step 4: Action Plan 

Implementation Plan 

2.2                                                                                                                                                    3                                                                                                                                                  

Organization 
Structure 

 

Step 1: Study and Review 
Step 2: Redesign criteria 
Step 3: Consensus and 

Communication 
Step 4: Instructions 
 

 
- Interview /Questionnaire 
- Focus Group 
- Expert Opinion 
- Structural comparison 

Communication 

                  

 

                        

                    

 

                        

                  

                    

 

                 

                                            

                                                    

 

                        

                               

 

                        

                      

 

                    

 

                                          

(     ) 

 

                      

                        

               

                      

          

                   

                

        

                

      

                 

         

             

                        

                      

 
               

Combinations of 
functional and output  

Organization redesign 

- Organization  
- Operation / Process 
-  People/Competency 

Value Chain & McKinsey 
- Strategy 
- Organization  
- Human Resource  

Management 
- Operation process 

 
Functional  
1. Service 
2. Operation 
3. Equipment 
4. Management 
5. Information Technology 
6.  Human Resource etc. 

-  
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โดยที่ปรึกษาจะด าเนินการ ดังนี้  

1) ทบทวน ศึกษา และวิเคราะห์ (Study and Review) โครงสร้างปัจจุบันทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
พร้อมทั้งศึกษาสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก จุดเด่น จุดด้อยขององค์กร รวมทั้งความคาดหวัง
จากผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะจัดให้มีการประชุม focus group ผู้มีส่วนได้เสีย มีการลง
พื้นที่สังเกตการณ์และสัมภาษณ์สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานใน  
4 ภูมิภาค 

2) การวิเคราะห์โครงสร้างท่ีเหมาะสม (Redesign Criteria) โดยการวิเคราะห์กระบวนการด าเนินงาน
ตามภารกิจ ระบบงานการให้บริการ การแบ่งหน้าที่ และความรับผิดชอบของงานในปัจจุบันและ
อนาคต รวมทั้งบทบาทที่ส าคัญของฝ่ายบริหารที่จะต้องมีแนวทางการบริหารลักษณะเชิงรุก โดย
ที่ปรึกษาเสนอให้อยู่ในรูปแบบ Combinations of functional and output ที่เป็นการผสมผสาน
รูปแบบ ระหว่าง การออกแบบองค์กรโดยใช้ภารกิจ/หน้าที่เป็นหลักในการจัดแบ่งกลุ่ม (Functional 
groups) และการออกแบบองค์กรโดยใช้ผลที่ออกมา หรือ แบ่งตามรูปแบบการให้บริการหรือตาม
วัตถุประสงค์ (Output or purpose group) นอกจากนี้ ขั้นตอนการออกแบบโครงสร้างใหม่ จะค านึง 
จุดเด่นหรือจุดได้เปรียบที่จะสามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  

3) การเห็นชอบร่วมกัน (Consensus) จากฝ่ายบริหารและเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับหลักการ/แนวทาง 
การออกแบบ องค์ประกอบ ปัจจัยส าคัญ โดยที่ปรึกษาต้องสนับสนุนการสร้างและรับรู้ความ
เข้าใจในสถานการณ์ปัจจุบันร่วมกันภายใน ถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอย่างยิ่งและเป็นปัจจัยส าคัญ
ต่อการปรับเปลี่ยนองค์กร รวมทั้ง การสร้างกลไก การประสานงานโดยการสื่อสารสองทาง  
(Two way communication) เพ่ือสร้างความม่ันใจว่าสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง 

4) การจัดท าข้อเสนอแนะและแนวทางการด าเนินการ (Instructions) ที่ปรึกษาจะทบทวนโครงสร้าง
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน (Regional 
Center Organization) กระบวนการด าเนินงาน (Procedures and Processes) และทรัพยากร
บุคคล (People and Competency) โดยจะพิจารณาถึงแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร
เพ่ือให้การด าเนินการตามภารกิจบรรลุเป้าหมาย การเตรียมความพร้อมทั้งการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ (Competency) ของทรัพยากรบุคคล (People) โดยพิจารณา JD (Job description)  
และ Role profiles การวัดผลการด าเนินงาน (Performance Measurement) รวมถึงการให้ข้อเสนอแนะ
ส าหรับการพัฒนาเทคโนโลยี (Technology Improvement) 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร 

2.3.1 หลักการจัดองค์กร   

 การจัดองค์กรเป็นกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่การงาน บุคลากร และปัจจัย
ทางกายภาพต่างๆ ขององค์กร หลักการจัดองค์กรที่ส าคัญ ได้แก่ การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การแบ่งงาน 
หน่วยงานส าคัญขององค์กร สายบังคับบัญชา อ านาจการบังคับบัญชา ช่วงการควบคุม การมอบหมายงาน และ
แผนภูมิองค์กร สรุปสาระส าคัญ ดังนี้ 
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1. การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ (Function Description) ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของ
องค์กร บทบาท และภารกิจเป็นของกลุ่มกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร โดยหน้าที่ความรับผิดชอบจะถูกก าหนดให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
ลักษณะขององค์กร และขนาดองค์กร (Size) 

2. การแบ่งงาน (Division of Work) การแยกงานหรือการรวมลักษณะงานที่มีหน้าที่
ความรับผิดชอบใกล้เคียงกันไว้ด้วยกัน หรือแบ่งงานตามลักษณะเฉพาะของงาน พร้อมทั้ง
มอบหมายให้กับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความสามารถ (Skill) และสมรรถนะ (Competency) 
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งนั้นๆ 

3. หน่วยงานส าคัญขององค์กร ได้แก่ หน่วยงานหลัก หน่วยงานที่ปรึกษา และหน่วยงานอนุกร 
การแบ่งหน่วยงานในลักษณะดังกล่าวจะช่วยให้เห็นลักษณะของงานได้ชัดเจนขึ้น 

 1) หน่วยงานหลัก คือ หน่วยงานที่ท าหน้าที่โดยตรงกับวัตถุประสงค์ขององค์กร และบุคคลที่
ปฏิบัติงานที่ขึ้นตรงต่อสายการบังคับบัญชา ซึ่งทุกองค์กรจะต้องมีหน่วยงานหลักเพ่ือเป็น
หน่วยปฏิบัติงาน และเพ่ือผลประโยชน์โดยตรงต่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 2) หน่วยงานที่ปรึกษา คือ หน่วยงานที่ช่วยให้หน่วยงานหลักปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน ซึ่งส่วนใหญ่
จะเป็นลักษณะผู้เชี่ยวชาญเฉพาะงาน (Specialist) หรือเป็นรูปของคณะกรรมการที่ปรึกษาใน
องค์กรต่างๆ 

 3) หน่วยงานอนุกร คือ หน่วยงานที่ช่วยบริการแก่หน่วยงานหลักและหน่วยงานที่ปรึกษา 
โดยช่วยสนับสนุนในลักษณะงานธุรการและงานอ านวยความสะดวก 

4. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) คือ ความสัมพันธ์ตามล าดับชั้นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ทราบถึงการควบคุม การรับผิดชอบ และ
การติดต่อสื่อสาร ทั้งนี้ สายการบังคับบัญชาควรมีจ านวนระดับชั้นแต่ละสายไม่มากเกินไป 
โดยระบุว่าใครเป็นผู้มีอ านาจสั่งการและสั่งการไปยังผู้ปฏิบัติงานใดอย่างชัดเจน และสาย
การบังคับบัญชาไม่ควรทับซ้อนกัน มิเช่นนั้นอาจท าให้เกิดความสับสน ความล่าช้าของงานได้ 
และเป็นอุปสรรคในการควบคุมดูแล 

5. อ านาจการบังคับบัญชา หมายถึง อ านาจในการตัดสินใจหรือสั่งการ ประกอบด้วย การรวมอ านาจ
และการกระจายอ านาจ 

 1) การรวมอ านาจ (Centralization) หมายถึง การจัดองค์กรที่รวมเอาอ านาจหน้าที่ (Authority) 
ในการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการในการบริหารงานไว้ที่ส่ วนกลางหรือส านักงานใหญ่ หรือ
รวมอ านาจดังกล่าวไว้ที่ผู้บังคับบัญชาระดับสูงมิได้มอบหมายให้แก่ผู้บังคับบัญชาระดับรอง
มีความสัมพันธ์ ใกล้ชิดระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีระเบียบกฎเกณฑ์
เป็นสิ่งช่วยในการบริหาร 
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 2) การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การมอบหมายอ านาจหน้าที่ในการวินิจฉัย 
สั่งการ ให้หน่วยงานสาขาหรือผู้บังคับบัญชาระดับล่างลงมา ได้มีโอกาสตัดสินใจได้ทันที  
โดยไม่ต้องรอความเห็นชอบของผู้บริหารส่วนกลาง 

ทั้งนี้ การจัดองค์กรในสมัยใหม่ มักมุ่งเน้นการกระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารระดับล่างมากขึ้น  
เพ่ือให้การบริหารจัดการคล่องตัวยิ่งขึ้น ตอบสนองความต้องการได้อย่างทันท่วงที 

6. ช่วงการควบคุม (Span of Control) เป็นสิ่งที่ระบุให้ทราบถึง จ านวนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่
ถูกควบคุมหรือสั่งการจากผู้บังคับบัญชาคนหนึ่ง โดยแบ่งออกเป็น ช่วงการควบคุมแบบแคบ 
(Narrow Spans) และช่วงการควบคุมแบบกว้าง (Wide Spans) หากช่วงการควบคุมแคบ  
สายบังคับบัญชาจะยาว ในทางตรงกันข้าม หากช่วงการควบคุมกว้าง สายบังคับบัญชาจะสั้น 

7. การมอบหมายงาน (Delegation) คือ การก าหนดบทบาท อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ 
จากผู้บังคับบัญชา สู่ผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ การกระจายงานในหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
และอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดจากผู้บังคับบัญชา สู่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ซึ่งควรมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสม และสอดคล้องกับความถนัด (Specialization) 
และความสนใจ (Area of Interest) ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 

8. แผนภูมิองค์กร (Organization Chart) เป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยให้เห็นภาพรวม (Macro) 
และเข้าใจถึงโครงสร้างของล าดับชั้นในองค์กร ตั้งแต่ระดับบน เช่น ผู้บริหาร  (Top-Level 
Management) ไปถึงระดับล่างหรือผู้ปฏิบัติงาน (Bottom-Level) และช่วยให้ทราบอ านาจ
หน้าที่ ความรับผิดชอบ รวมไปถึงสายการบังคับบัญชา หน่วยงานย่อยและความสัมพันธ์ของ
หน่วยงานภายในองค์กร  

2.3.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองค์กร 

 การออกแบบองค์กร (Organizational Design) หมายถึง ขั้นตอนหรือกระบวนการในการ
ตัดสินใจเลือกโครงสร้างที่สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กร รวมไปถึงสภาวะแวดล้อมและ
เทคโนโลยีที่สามารถเปลี่ยนแปลง และอาจส่งผลกระทบต่อองค์กร (Disruption) ทั้งนี้ ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
การออกแบบโครงสร้างองค์กรแบ่งเป็น 4 ประการ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2545) ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 1.5 แสดงปัจจัยที่มีผลต่อการออกแบบโครงสร้างองค์กร 

 1) ปัจจัยด้านกลยุทธ์ หากกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และขึ้นอยู่กับ
วัตถุประสงค์ขององค์กร เกิดเปลี่ยนแปลงไปอย่างมีนัยส าคัญ จะกระทบกับโครงสร้างองค์กรและท าให้ต้อง
เปลี่ยนแปลงหรือออกแบบใหม่ (Redesign) ไปด้วย เพื่อให้การด าเนินงานตามกลยุทธ์องค์กรเป็นไปได้
อย่างราบรื่น สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 

 2) ปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อม เป็นทั้งปัจจัยภายใน (Endogenous Variables) และปัจจัย
ภายนอก (Exogenous Variables) ที่สามารถส่งผลต่อการก าหนดโครงสร้างองค์กรได้ ได้แก่  เศรษฐกิจ
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ สังคม การเมือง สภาวะการแข่งขัน ซึ่งตัวแปรต่างๆ ของสิ่งแวดล้อม
มักเปลี่ยนแปลงไปตลอด จึงต้องตระหนักถึงสภาวะแวดล้อมดังกล่าวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงจ าก
สภาวะแวดล้อมทั้งจากภายในและจากภายนอกองค์กร 

3) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี การผลิตสินค้าและบริการ (Goods and Services) ของแต่ละชนิด
ธุรกิจหรืออุตสาหกรรมนั้น ต้องการ (Require) เทคโนโลยีที่ใช้แตกต่างกัน บางธุรกิจต้องใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
เช่น ธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ (E-Business) ในทางตรงกันข้าม บางธุรกิจต้องใช้แรงงานคนเป็นหลัก (Labour 
Intensive) จึงต้องพิจารณาเทคโนโลยีที่องค์กรมีอยู่ และเทคโนโลยีที่ยังไม่มีแต่ต้องใช้ในอนาคต เพื่อรองรับ
การเกิดขึ้นของนวัตกรรมใหม่ที่อาจเปลี่ยนรูปแบบ วิธีการ และการด าเนินธุรกิจขององค์กรได้  (Digital 
Disruption) 

 4) ปัจจัยด้านขนาดองค์กร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการออกแบบองค์กร ทั้งในส่วนของหน่วยงาน
ที่ต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญ ลักษณะงาน ต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงาน องค์กรแบบราชการ การกระจายอ านาจและ

ปัจจัยที่มีผลต่อ
การออกแบบ

โครงสร้างองค์กร 

ด้านกลยทุธ์ 

ด้านสภาวะ
แวดล้อม 

ด้าน
เทคโนโลยี 

ด้านขนาด
ขององค์กร 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 1 - 13 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

การรวมอ านาจ เมื่อมีการสรรหาบุคลากรเพ่ิมขึ้น ท าให้องค์กรมีขนาดใหญ่ขึ้น จึงควรออกแบบองค์กรให้มีความคล่องตัว 
(Agile Organization) กระจายอ านาจในการตัดสินใจ โดยไม่ผูกขาดการตัดสินใจกับผู้บริหารคนใดคนหนึ่งมากเกินไป 
เพ่ือให้เกิดการถ่วงดุลอ านาจ และบริหารองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ทั้งนี้ การวิเคราะห์โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและส านักงาน
พัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ปรึกษาจะยึดหลักการและเป็นไปตามแนวทางการจัดส่วนราชการในภูมิภาค ตามมติ
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 4 เมษายน 2560 โดยมุ่งเน้นวัตถุประสงค์เพ่ือภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม ลดความซ้ าซ้อน
ของภารกิจรัฐ เกิดความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร และยกระดับความเป็นเอกภาพของการบริหารราชการ
ในพ้ืนที่ พร้อมทั้งก าหนดกรอบแนวคิด 4 ประการ ได้แก่ 1) หลักการบริหารราชการแนวใหม่และหลักการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 2) หลักความสัมพันธ์ในเชิงกฎหมายปกครอง 3) หลักความสัมพันธ์ในเชิงยุทธศาตร์ 
และ 4) หลักการบริหารราชการแบบเครือข่าย ทั้งนี้ ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดหลักการแนวทางการจัดส่วนราชการ
ส่วนภูมิภาคไว้ ดังนี้ 

 
2.3.3 แนวทางการจัดตั้งส่วนราชการส่วนภูมิภาคของกระทรวง ทบวง กรม 

การจะจัดตั้งส่วนราชการส่วนภูมิภาคของกระทรวง ทบวง กรม นั้น ถือเป็นหน่วยงานที่มี
ภารกิจส าคัญในการน านโยบายของรัฐบาลและของส่วนราชการต่างๆ ลงไปปฏิบัติในพ้ืนที่ รวมถึงการเป็น
ผู้ส่งเสริม และก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เป็นหน่วยงานหลักในการจัดท าบริการสาธารณะ และมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาในพ้ืนที่ ดังนั้นภารกิจที่จะน ามาจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นราชการส่วนภูมิภาค
จะต้องเกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชน ซึ่งเป็นภารกิจที่ไม่ซ้ าซ้อนกับภารกิจที่มีการกระจายอ านาจและ
ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการ ทั้งนี้ การให้บริการดังกล่าวจ าเป็นต้องเน้นความรวดเร็ว ฉับไวใน
การให้บริการแก่ประชาชนโดยตรง การควบคุม ตรวจสอบ ก ากับดูแล ให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการ
ตามท่ีกฎหมายก าหนด และการส่งเสริมสนับสนุนคุณภาพชีวิตให้แก่ประชาชน รวมถึงการส่งเสริมศักยภาพของ
จังหวัดโดยตรงเพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมในระดับจังหวัด 

 1) หลักการ  
 ส าหรับการจัดตั้งส่วนราชการส่วนภูมิภาคของกระทรวง ทบวง กรม จะประกอบด้วย การจัด
ส่วนราชการส่วนภูมิภาคระดับจังหวัด และการจัดส่วนราชการส่วนภูมิภาคระดับอ าเภอ โดยมีหลักการใน
การจัดตั้ง ดังนี้ 
 (1) หลักการในเชิงภารกิจ หลักความสัมพันธ์ในเชิงภารกิจภาครัฐ ราชการส่วนภูมิภาคจะ
ด าเนินภารกิจเกี่ยวกับการบังคับใช้และก ากับดูแลให้เป็นไปตามกฎหมายในพ้ืนที่ และการบริการที่เกี่ยวข้อง 
รวมทั้งส่งเสริมและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับประชาชนผู้รับบริการ ทั้งนี้ ภารกิจดังกล่าวต้องมิใช่ภารกิจที่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการอยู่ 
 (2) หลักการในเชิงระบบและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หลักการบริหารเชิงพื้นที่ที่เน้น
การบูรณาการการท างานร่วมกัน หรือการมอบหมายให้หน่วยงานหรือภาคส่วนอ่ืนด าเนินการแทน โดย
พิจารณาถึงประสิทธิภาพของการตอบสนองความต้องการของชุมชนและประชาชนตามสภาพพ้ืนที่ พันธกิจ 
สภาพปัญหา ความจ าเป็นและปริมาณงานในพ้ืนที่จังหวัด/อ าเภอ 
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 (3) หลักการในเชิงโครงสร้าง หลักความคุ้มค่าและความเป็นเอกภาพในการบริหารจัดการ 
โดยมีศูนย์รวมภารกิจหรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องเข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือน านโยบายของรัฐบาลไปปฏิบัติให้ เกิดผลใน
ระดับพ้ืนที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2) การพิจารณา 
 การจัดตั้งหน่วยงานของราชการส่วนภูมิภาคของกระทรวง ทบวง กรม มีแนวทางในการพิจารณา 
ดังนี้ 
 (1) ส่วนราชการที่จะจัดตั้งหน่วยงานของราชการส่วนภูมิภาคของกระทรวง ทบวง กรม ต้องมี
อ านาจหน้าที่หรือลักษณะการด าเนินการ สอดคล้องกับภารกิจอย่างน้อยข้อใดข้อหนึ่ง ดังต่อไปนี้ 
 (1.1) การรักษา บังคับใช้กฎหมาย และการอนุมัติอนุญาต (Regulator) ให้เกิดความเรียบร้อย
และเป็นธรรมในสังคม 
 (1.2) การส่งเสริมและถ่ายทอดองค์ความรู้ (Facilitator) เพ่ือช่วยเหลือประชาชนและ
ชุมชนให้สามารถด ารงชีวิตอย่างเพียงพอ 
 (1.3) การจัดบริการภาครัฐให้ประชาชน (Operator) เข้าถึงอย่างเสมอหน้า รวดเร็ว และ
มีคุณภาพโดยบริการดังกล่าวต้องไม่ซ้ าซ้อนกับภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 (2) ลักษณะของภารกิจดังกล่าวไม่สามารถให้ส่วนราชการประจ าจังหวัดอื่ นๆ ในจังหวัด
ด าเนินการแทนได้ เนื่องจากต้องใช้เทคนิคหรือหลักวิชาการเฉพาะทาง หรือเป็นด้วยข้อบังคับของกฎหมายที่อยู่
ในความรับผิดชอบของส่วนราชการนั้น 
 (3) เพ่ือให้เกิดความเป็นเอกภาพและมีความคุ้มค่าต่อการใช้ทรัพยากรภาครัฐ การจัดตั้ง
ส่วนราชการที่เป็นราชการส่วนภูมิภาคของกระทรวง ทบวง กรม จึงก าหนดให้มีส่วนราชการประจ าจังหวัด
ที่เป็นผู้แทนกระทรวงแต่เพียงส่วนราชการเดียว (One Roof) และในการก าหนดให้มีส่วนราชการดังกล่าว
ไม่จ าเป็นต้องจัดตั้งให้ครบทุกจังหวัด หรืออ าเภอ ทั้งนี้ให้น าลักษณะภารกิจแต่ละส่วนราชการที่ลงไปปฏิบัติในพ้ืนที่ 
ยุทธศาสตร์และศักยภาพของพ้ืนที่มาพิจารณาประกอบด้วย 

 3) รูปแบบ 
 รูปแบบของการจัดส่วนราชการส่วนภูมิภาคระดับจังหวัดมี 2 รูปแบบ คือ 
 (1) ส่วนราชการประจ าจังหวัดแบบรายจังหวัด 
 (2) ส่วนราชการประจ าจังหวัดแบบกลุ่มจังหวัด 
 โดยส่วนราชการประจ าจังหวัดแบบรายจังหวัด หมายถึง การมีส่วนราชการประจ าจังหวัดที่
รับผิดชอบเฉพาะจังหวัดที่ส่วนราชการนั้นตั้งอยู่ ซึ่งการก าหนดอาจมีครบทั้ง 76 จังหวัด หรือสามารถก าหนด
เฉพาะบางจังหวัด 
 ส่วนราชการประจ าจังหวัดแบบกลุ่มจังหวัด หมายถึง การก าหนดให้มีส่วนราชการประจ า
จังหวัด โดยให้รับผิดชอบในพ้ืนที่จังหวัดที่ส่วนราชการนั้นตั้งอยู่ และในพื้นที่จังหวัดใกล้เคียงในรูปของ
กลุ่มจังหวัด โดยการจัดตั้งในรูปแบบนี้อาจครอบคลุมทั้ง 76 จังหวัด หรือไม่ก็ได้ ส าหรับการจัดส่วนราชการใน
รูปแบบกลุ่มจังหวัดนั้น ให้หัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดขึ้นตรงต่อการปกครอง บังคับบัญชาและ
รับผิดชอบภารกิจต่อผู้ว่าราชการจังหวัด ซึ่งเป็นที่ตั้งของส่วนราชการประจ าจังหวัดนั้น และรับผิดชอบภารกิจ
ต่อผู้ว่าราชการจังหวัดของจังหวัดที่เป็นพ้ืนที่การปฏิบัติภารกิจ 
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 ในการจะเลือกใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือ 2 รูปแบบร่วมกัน และจะให้มีจ านวนเท่าใดนั้น 
ขึ้นอยู่กับ 1) ปริมาณงานของภารกิจที่ปฏิบัติการในเขตพื้นที่รับผิดชอบ 2) ปริมาณของประชาชนหรือ
กลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มที่มีความต้องการในการรับบริการ และ 3) ความคุ้มค่าของการที่จะจัดตั้งส่วนราชการนั้น 
รวมถึงการพิจารณามอบหมายให้ส่วนราชการอ่ืนด าเนินการแทนด้วย ทั้งนี้ ภารกิจที่ต้องไปปฏิบัติในพ้ืนที่เป็น
การด าเนินการตามกฎหมายที่มีความส าคัญต่อความปลอดภัยกับชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน และมีการ
ด าเนินการในเรื่องการอนุมัติ อนุญาตตามกฎหมายที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการรับบริการจากประชาชนใน
จังหวัดแล้ว หากเลือกการจัดส่วนราชการแบบกลุ่มจังหวัด ควรต้องมีการศึกษาระบบการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ รวดเร็ว และส่งผลต่อความพึงพอใจต่อประชาชนผู้รับบริการ 
 อนึ่ง ในกรณีที่ภารกิจของส่วนราชการประจ าจังหวัดตามการจัดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ ง
ข้างต้นเป็นภารกิจในระดับจังหวัด หรือเป็นภารกิจในระดับอ าเภอแต่ไม่เกิดความคุ้มค่าท่ีจะจัดแบ่งส่วนราชการ 
กรณีดังกล่าวจะไม่มีการจัดแบ่งส่วนราชการเป็นราชการประจ าอ าเภอ การปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ
ประจ าจังหวัด ให้จัดเป็นทีมปฏิบัติงาน หรือหน่วยปฏิบัติงานเคลื่อนที่ ลงไปให้บริการตามภารกิจของ
ส่วนราชการให้ครอบคลุมพ้ืนที่ทุกอ าเภอภายในจังหวัดนั้น แต่หากในกรณีที่ภารกิจนั้นจ าเป็นต้องมีการปฏิบัติงาน
ในอ าเภอ และเมื่อพิจารณาปริมาณงานและความคุ้มค่าแล้ว สมควรที่จะจัดตั้งส่วนราชการประจ าอ าเภอได้  
ก็ให้ด าเนินการตามแนวทางการจัดตั้งส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาคระดับอ าเภอต่อไป โดยมี 2 รูปแบบ คือ 
 (1) ส่วนราชการประจ าอ าเภอแบบรายอ าเภอ 
 (2) ส่วนราชการประจ าอ าเภอแบบกลุ่มอ าเภอ 
 โดยส่วนราชการประจ าอ าเภอแบบรายอ าเภอ หมายถึง การมีส่วนราชการประจ าอ าเภอที่
รับผิดชอบเฉพาะอ าเภอที่ส่วนราชการนั้นตั้งอยู่ ซึ่งการก าหนดอาจมีครบทุกอ าเภอ หรือสามารถก าหนดเฉพาะ
บางอ าเภอได้ 
 ส่วนราชการประจ าอ าเภอแบบกลุ่มอ าเภอ หมายถึง การก าหนดให้มีส่วนราชการประจ า
อ าเภอโดยให้รับผิดชอบในพ้ืนที่อ าเภอที่ส่วนราชการนั้นตั้งอยู่ และในพ้ืนที่อ าเภอใกล้เคียงในรูปของกลุ่ม
อ าเภอ โดยการจัดตั้งในรูปแบบนี้อาจครอบคลุมทุกอ าเภอหรือไม่ก็ได้ ส่วนการจะใช้รูปแบบใดหรือจ านวน
เท่าใดนั้น ใช้เงื่อนไขเดียวกับการจัดตั้งส่วนราชการส่วนภูมิภาคระดับจังหวัดโดยอนุโลม 

 4) การด าเนินการเพื่อขอจัดตั้งส่วนราชการ 
 กรณีที่กระทรวง ทบวง กรม ประสงค์จะจัดตั้งส่วนราชการประจ าจังหวัด หรือส่วนราชการ
ประจ าอ าเภอนั้น ส่วนราชการต้องมีการทดลองด าเนินการในบางพื้นที่ เพื่อศึกษารูปแบบการท างาน   
และประเมินความคุ้มค่าในการจัดตั้งก่อน โดยมีการด าเนินการ ดังนี้ 
 (1) เลือกจังหวัดตัวอย่างในการทดลองด าเนินการอย่างน้อย 4 จังหวัด ใน 4 ภาค ส าหรับ
ทดลองจัดตั้งส่วนราชการประจ าจังหวัดหรือส่วนราชการประจ าอ าเภอ 
 (2) ก าหนดภารกิจของส่วนราชการประจ าจังหวัดหรือส่วนราชการประจ าอ าเภอ เป็นราย
กิจกรรมและหาข้อมูลประมาณงาน โดยเฉพาะงานส่งมอบบริการให้ประชาชนย้อนหลังอย่างน้อย 3-5 ปี 
 (3) รวบรวมและวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดตัวแบบว่า ถ้าจังหวัด/อ าเภอใดเป็นไปตามแนวทางที่
ก าหนดและงานบริการประชาชนมีปริมาณมาก ก็ให้มีการจัดตั้งเป็นส านักงานระดับจังหวัด/อ าเภอ ถ้าปริมาณ
งานบริการประชาชนมีน้อย ให้มีส านักงานประจ าจังหวัด/อ าเภอหนึ่ง แต่ให้รับผิดชอบในพ้ืนที่กลุ่มจังหวัด/
อ าเภอ อาจจะให้มีหน่วยเคลื่อนที่ลงไปให้บริการประชาชนตามจังหวัด/อ าเภอที่อยู่ในกลุ่ม 
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 (4) ให้พิจารณาทบทวนหรือปรับปรุงระบบและวิธีการด าเนินการในภารกิจนั้นว่าสามารถ
มอบหมายให้ผู้อ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือเอกชน ด าเนินการแทนในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือ
ให้จังหวัดหรืออ าเภอให้บริการประชาชนแทน เป็นต้น 
 (5) จัดหาบุคคลที่สาม เช่น สถาบันการศึกษา ให้เข้ามาท าการศึกษาออกแบบ วางระบบการ
ท างานและกลไกการบริหารงานในทุกมิติ ทั้งในเรื่องของนโยบาย ขั้นตอนการปฏิบัติ การติดตามประเมินผล 
การบังคับบัญชา การก ากับให้เป็นไปตามเป้าหมาย และแนวทางการบริหารงานบุคคล เป็นต้น 
 (6) ด าเนินการตามรูปแบบที่ก าหนด 
 (7) ประเมินผลการด าเนินการ แล้วจึงเสนอเรื่องเข้าสู่การพิจารณาของคณะรัฐมนตรีต่อไป 
 ทั้งนี้ ได้ก าหนดเงื่อนไขส าหรับแนวทางการจัดส่วนราชการในภูมิภาคไว้ว่า แนวทางดังกล่าว
จะไม่กระทบกับการจัดส่วนราชการในภูมิภาคที่ก าหนดไว้เดิมแล้ว รวมถึงกรณีการจัดตั้งหน่วยงานเพ่ือ
รับผิดชอบงานตามนโยบายส าคัญเร่งด่วนของรัฐบาล ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้สั่งการให้ด าเนินการและส่วนราชการ
จะต้องด าเนินการตามแนวทางท่ีคณะรัฐมนตรีได้ก าหนดนไว้ในแต่ละเรื่องด้วย 

นอกจากนี้ ที่ปรึกษาจะด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ความเหมาะสมของภารกิจงานของต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยยึดถือตามแนวทางและวิธีการตามข้อก าหนดของ
ส านักงาน ก.พ. เพื่อให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์ไปใช้ในการ
ทบทวนและประเมินค่างานต่อไป   
 

1.9  การประเมินค่างาน 
ส านักงาน ก.พ. ให้ความหมายการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ไว้ว่า การประเมินค่างาน

เป็นเทคนิคหรือวิธีการที่ใช้ในการก าหนดระดับต าแหน่งและอัตราการจ่ายค่าตอบแทนส าหรับผู้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งงานต่างๆ ในองค์กร จึงเป็น กระบวนการตีค่างานของต าแหน่งงานนั้นๆ เพ่ือก าหนดระดับต าแหน่งได้
อย่างสมเหตุสมผลและเป็นธรรม ซึ่งในราชการพลเรือนวิธีการประเมินค่างานเป็นลักษณะการเปรียบเทียบ
ความส าคัญ ความยาก และคุณภาพของงานในความรับผิดชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ตามระดับมาตรฐาน
กลางของต าแหน่งงานในราชการ เพ่ือประโยชน์ส าหรับการจ่ายค่าตอบแทนของต าแหน่งต่างๆ ที่เป็นระบบ 
เหมาะสม เป็นธรรม ตามหลักการ “งานเท่ากัน จ่ายให้เท่ากัน” หรือ “Equal Pay for work of Equal Value” 
ในทางปฏิบัติของการจ าแนกต าแหน่งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จะพิจารณา
ค่าของงานตามลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงาน โดยประมาณการเป็นช่วง
ค่าคะแนนไว้เป็นมาตรฐานกลางของระดับต าแหน่งในแต่ละประเภทต าแหน่ง ส าหรับการจะก าหนดต าแหน่งใน
ส่วนราชการใด ให้มีต าแหน่งประเภทใด ระดับใดนั้น หลักเกณฑ์และวิธีการก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ. ก าหนด 
จะให้มีการประเมินคุณภาพของงานเทียบกับ มาตรฐานกลางระดับต าแหน่งในแต่ละประเภทต าแหน่งนั้นด้วย  
โดยผู้ประเมินค่างานจะน างานของต าแหน่ง ที่จะประเมินนั้นมาวิเคราะห์ลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบ  
คุณภาพและความยุ่งยากของงานที่เป็นอยู่ปัจจุบัน เทียบตามองค์ประกอบหรือปัจจัยที่สามารถบ่ งชี้คุณภาพ
และความยุ่งยากของงาน ตามที่ ก.พ. ก าหนด ว่าจะก าหนดคุณภาพและความยุ่งยากของงานอยู่ในระดับใด  
ก็จะก าหนดต าแหน่งได้ในระดับนั้น ทั้งนี้ จะท าให้ส่วนราชการมีการจ่ายค่าตอบแทนได้ตามงานท่ีมีขนาดของงาน
ที่เทียบเคียงกันระหว่างส่วนราชการได้อย่างเป็นธรรม 
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เทคนิคและวิธีการประเมินค่างาน :   
เทคนิคและวิธีการประเมินค่างานที่ใช้มีหลายเทคนิค เช่น การจัดล าดับงาน (Job Ranking 

Method) การจับคู่เปรียบเทียบกัน (Paired Comparison Method) การจ าแนกงาน (Job Classification 
Method หรือ Grading Method) การให้คะแนนองค์ประกอบ (Point Rating System) การประเมิน 
องค์ประกอบ (Factor Evaluation System) เป็นต้น ซึ่งแต่ละเทคนิคจะมีข้อดีข้อเสียและความเหมาะสม 
ส าหรับการใช้งานกับบริบทใด และการประเมินค่างานในต าแหน่งหนึ่งๆ ก็อาจมีการใช้เทคนิคหลายเทคนิค  
ร่วมกันเพื่อให้เกิดความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน ส าหรับเทคนิคและวิธีการที่ ก.พ. ใช้ในการด าเนินการ
ประเมินคุณภาพของงานแต่ละต าแหน่งนั้น จะใช้วิธีการเปรียบเทียบงานกับต าแหน่งที่ก าหนดไว้เป็นมาตรฐานก่อน 
(Job Classification Method หรือ Grading Method) โดยพิจารณาเปรียบเทียบโครงสร้างการบังคับบัญชา 
เช่น ต าแหน่งผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการแล้ว ก็เทียบคุณภาพ
ของงานเท่ากับกองอ่ืน (Key Job) ที่ได้มีการแบ่งส่วนราชการและการบังคับบัญชามีลักษณะเดียวกันได้ หรือ
เป็นการเปรียบเทียบ ค าบรรยายลักษณะงานของต าแหน่งประเภทและระดับต่างๆ (Grad Description) 
ที่ก าหนดไว้ในกฎ ก.พ. ว่าด้วยการจัดประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ว่าต าแหน่งประเภทอ านวยการนั้น
มีอ านาจและหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ก็ดูว่ากองการเจ้าหน้าที่นี้
เข้าเกณฑ์ดังกล่าวหรือไม่ ในกรณีที่เห็นว่าลักษณะงานอาจจะก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง 
ก.พ. ก็ก าหนดเกณฑ์ไว้ว่าต าแหน่งผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่นี้จะเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
ระดับสูงได้นั้น ให้พิจารณาประเมินงานว่าลักษณะงานปัจจุบันมีความหลากหลายของงานกี่ด้าน หรือมีภาระ
การดูแลข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานราชการ มากน้อยเพียงใด ซึ่งลักษณะนี้เป็นเกณฑ์ที่มีการเทียบเคียงกัน
ก่อนว่ามีขนาดของงานที่จะพร้อมน าเข้าพิจารณาในรายละเอียดประเมินค่างานต่อไปได้หรือไม่ เกณฑ์ที่
เปรียบเทียบนี้จึงมีความส าคัญยิ่ง เพราะหากไม่มีมาตรวัดหรือเกณฑ์แล้วก็จะไม่สามารถเปรียบเทียบงานใน
ลักษณะต่างๆ ได้ และไม่สามารถบอกได้ว่างานใดมีค่าของงานสูงกว่ากัน  และด้วยเหตุผลใด อย่างไรก็ดี 
เพ่ือความแน่ใจและให้เป็นมาตรฐานในการประเมินค่างาน  

ก.พ. ได้มีการก าหนดมาตรวัดหรือเกณฑ์ในการประเมินค่างานแบบ CSC Guide Charts ใน
ลักษณะการเปรียบเทียบ องค์ประกอบการประเมิน 3 ด้าน และมีการให้ค่าคะแนนเป็น CSC Point ซึ่งนับว่า 
เป็นเทคนิคการประเมินค่างานแบบการให้คะแนนองค์ประกอบ หรือ Point Rating System  

ขั้นตอนการประเมินค่างานส าหรับต าแหน่งระดับสูง หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้
ในหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 2 ลงวันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2558 นั้น โดยเฉพาะการก าหนดต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ และต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง ก.พ.  
ให้มีการวิเคราะห์และการประเมินค่างานเพ่ือเสนอคณะกรรมการการก าหนดต าแหน่งระดับสูง เพ่ื อให้ 
ความเห็นชอบตามข้อค าตอบในโปรแกรมประเมินค่างานที่ ก.พ. ก าหนด โดยมีกระบวนการขั้นตอนและกลไก
ประเมินค่างาน ดังต่อไปนี้  

1.  ขั้นตอนการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นการศึกษาภารกิจ ทิศทาง ลักษณะงาน 
ขอบเขต และหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง เพื่อเก็บข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพและความยุ่งยากของงานนั้นๆ 
รายละเอียดส่วนนี้จะมีการบันทึกไว้ในบันทึกวิเคราะห์ของเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้คณะกรรมการการก าหนดต าแหน่ง
ระดับสูงพิจารณาประเมิน ซึ่งมีรายละเอียดขั้นตอนดังต่อไปนี้  



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 1 - 18 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

1)  วิเคราะห์โครงสร้าง ภารกิจ ความสัมพันธ์กับต าแหน่ง เป็นการรวบรวมข้อมูล และ
วิเคราะห์ถึงเหตุผลความจ าเป็นของการมีต าแหน่งนั้น โดยอาจแสดงความเชื่อมโยงกับนโยบาย รัฐบาล  
แผนบริหารราชการแผ่นดิน แผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ กรอบของกฎหมาย แผนงาน/โครงการ/งบประมาณ  
โดยอาจแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างการจัดส่วนราชการภายใน สายการบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ใน แนว
ระนาบและแนวดิ่งของต าแหน่งในโครงสร้างของหน่วยงานนั้นๆ  

2)  วิเคราะห์ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ เป็นการวิเคราะห์ถึงกระบวนการ ขั้นตอน
และวิธีการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Nature of work) เพื่อจะได้พิจารณาก าหนดสายงาน และ
คุณสมบัติผู้ที่จะแต่งตั้งให้มาด ารงต าแหน่งได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งกระบวนการท างานดังกล่าวสมควร
มีการปรับบทบาทภารกิจของหน่วยงานหรือปรับปรุงขั้นตอนและวิธีการท างานให้เหมาะสมหรือไม่ เพียงใด  
ซึ่งอาจเป็นสาเหตุของการออกแบบกระบวนการท างานใหม่ เพ่ิมขนาดความรับผิดชอบ (Job Enlargement) 
การเพ่ิมคุณค่างาน (Job Enrichment) ของต าแหน่ง ซึ่งในแบบประเมินค่างานที่ ก.พ. ก าหนดจะมีการให้
วิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบที่เปลี่ยนแปลงไป เมื่อจะมีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้เป็นระดับสูงขึ้น  

3)  การวิเคราะห์คุณภาพและความยุ่งยากซับซ้อนของงาน เป็นการวิเคราะห์ถึงระดับความ
รับผิดชอบ ระดับการตัดสินใจ ระดับของผลกระทบ และระดับของความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในงาน การวิเคราะห์
ในส่วนนี้อาจจะพิจารณาผลผลิตหรือผลลัพธ์ของการท างาน การใช้ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ที่
ต าแหน่งนั้นต้องการ ขั้นตอนหรือวิธีปฏิบัติที่ยุ่งยากหรือเทคนิควิธีการที่ซับซ้อน มีการใช้ความคิดริเริ่มที่
ต้องการในงานมากน้อยเพียงใด และหากเทียบเคียงกับหน่วยงานหรือองค์กรอ่ืนมีความเหมือนกันหรือแตกต่าง
กันอย่างไร ทั้งนี้ ต้องเป็นการพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานจริงในปัจจุบัน  

4)  การพิจารณาตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด มีการประเมินเทียบเคียง กับ
ต าแหน่งหลักหรือ Key Job กรณีที่ก าหนดเป็นหัวหน้าหน่วยงานที่มีการเทียบกับการจัดส่วนราชการ เป็นกอง
ไว้ในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ หรือกรณีเป็นต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ ต้องพิจารณาประเมินค่างาน ว่าลักษณะงาน
ดังกล่าวต้องการผู้สั่งสมความรู้อะไร ให้มีความเชี่ยวชาญในทางวิชาการอะไร มีความจ าเป็น ต้องเผยแพร่
ความรู้ในระดับกรมหรือไม่ ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมาก อย่างไร แ ละ
การปฏิบัติงานมีผลกระทบในวงกว้างขนาดไหน เป็นการพิจารณาตามเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด ไว้ในหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 2 ลงวันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2558 ซึ่งจ าเป็นต้องเข้ากับลักษณะที่ก าหนด  
ตัวอย่างเช่น ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ในภารกิจงานด้านบริหารงานคลัง หรือกองคลัง 
จะก าหนดว่าต้องเป็นส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกองหรือเทียบกองตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดินที่ปรากฏไว้ในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ มีภารกิจหลัก 4 ด้าน ได้แก่ การเงิน การบัญชี 
การงบประมาณ และการพัสดุ ฯลฯ ซึ่งการพิจารณาต้องมีการวิเคราะห์ให้เห็นว่าได้เข้าเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ด้วย 
อนึ่ง ในทางปฏิบัติส าหรับการประชุมพิจารณาก าหนดต าแหน่งของคณะกรรมการการก าหนดต าแหน่งระดับสูง 
จะมีการพิจารณาหารือในขั้นตอน 4.1 นี้ก่อน ว่ามีความเป็นไปได้หรือไม่ ที่จะก าหนดต าแหน่งหรือปรับปรุง
การก าหนดต าแหน่งนี้หรือไม่อย่างไร แล้วจึงจะมีการประเมินค่างานตามข้อ 4.2 ซึ่งในบางกรณีคณะกรรมการ
อาจให้ผู้รับผิดชอบ หรือผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้ที่เกี่ยวข้อง เข้ามาชี้แจงหรือให้ข้อมูลเพ่ิมเติมประกอบการพิจารณา
ของคณะกรรมการต่อไปก็ได้  
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ตามแนวทางการศึกษาวิเคราะห์ข้อ 1-4 ทริสจะเป็นผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลจากการด าเนินการ
ตามภารกิจที่เหมาะสมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถน าข้อมูลเพ่ือไป
ด าเนินการในการพิจารณาเพื่อด าเนินการต่อไปในขั้นตอนที่ 2 และ 3  

2.  พิจารณาประเมินค่างาน เป็นการวิเคราะห์ประเมินคุณภาพของงานตามหน้าที่  
ความรับผิดชอบของต าแหน่งหนึ่งๆ เทียบกับเกณฑ์ในการประเมินค่างานแบบ CSC Guide Charts โดยให้ 
พิจารณาองค์ประกอบของงานทีละองค์ประกอบ ว่างานของต าแหน่งนั้นมีคุณภาพความยุ่งยากของงาน   
ตรงกับเกณฑ์การวัดในองค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบว่าอยู่ในระดับใด ซึ่งการก าหนดระดับต าแหน่ง  
ด้วยวิธีการประเมินคุณภาพของงานโดยใช้แบบ CSC Guide Charts นี้เป็นวิธีที่มีความยุ่งยากซับซ้อน 
ค่อนข้างมาก ก.พ. จึงก าหนดเป็นโปรแกรมประเมินค่างาน และให้มีการพิจารณาประเมินแบบ 20 ข้อค าถาม 
แล้วโปรแกรมจะประมวลผลตามองค์ประกอบที่ ก.พ. ได้ก าหนดไว้แล้ว และรายงานผลว่าผ่านหรือไม่ผ่าน
การประเมินค่างานว่าได้ตามระดับต าแหน่งที่จะก าหนดหรือไม่  

3.  กลไกการประเมินค่างาน เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม มีมาตรฐาน และมีความเชื่อมั่น  
ในการประเมินค่างาน ในส่วนราชการต่างๆ หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด ได้ก าหนดให้แต่ละ  
กระทรวงมีการแต่งตั้งคณะกรรมการการก าหนดต าแหน่งระดับสูง เพ่ือเป็นคณะผู้ประเมินอันประกอบไปด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ในการประเมินค่างาน มาพิจารณาประเมินคุณภาพงานเพื่อประกอบ  
การพิจารณาก าหนดต าแหน่งของ อ.ก.พ. กระทรวงต่อไป ทั้งนี้ เป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ในฐานะฝ่าย  
เลขานุการของคณะกรรมการฯ ที่จะต้องมีการวิเคราะห์ประเมินค่างานเบื้องต้น แล้วน าเสนอในที่ประชุม 
ของคณะกรรมการดังกล่าวเพ่ือให้ความเห็นชอบการประเมินในแต่ละข้อค าถามในแบบประเมินค่างาน  

4.  ผู้ประเมิน 1) ผู้ประเมินเบื้องต้น ได้แก่ ฝ่ายเลขานุการในคณะกรรมการการก าหนด
ต าแหน่งระดับสูง ซึ่งประกอบด้วย หัวหน้าหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง เป็น
เลขานุการ ผู้แทนส านักงาน ก.พ. และหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการเจ้าของเรื่อ ง เป็น
ผู้ช่วยเลขานุการ โดยนักทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการผู้ที่ได้รับมอบหมายจากส่วนราชการให้เป็น
เจ้าของเรื่องจะจัดท าบันทึกการวิเคราะห์และประเมินค่างานเบื้องต้น พร้อมด้วยเหตุผลในการประเมินแต่ละ
ข้อค าถามและน าเสนอในที่ประชุมคณะกรรมการการก าหนดต าแหน่งระดับสูง  2) คณะกรรมการการก าหนด
ต าแหน่งระดับสูงของกระทรวง พิจารณาจากการวิเคราะห์และการประเมินค่างานของฝ่ายเลขานุการที่เสนอมา 
ทั้งนี้การเลือกข้อค าตอบเป็นการใช้ดุลยพินิจของคณะกรรมการ การพิจารณาเลือกข้อค าตอบของ
คณะกรรมการการก าหนดต าแหน่งระดับสูงถือเป็นที่สุด 
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แผนภาพที่ 1.6 กระบวนงานและองค์ประกอบการประเมินค่าของงาน  

ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. 

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบการประเมินคุณภาพงานของต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ
และระดับทรงคุณวุฒิและต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับทักษะพิเศษให้ใช้หลักเกณฑ์การประเมินค่างานเพ่ือวัด
คุณภาพงานของต าแหน่งตามลักษณะงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงาน  
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ต้องการในการปฏิบัติงาน โดยก าหนดองค์ประกอบหลักใน
การประเมินค่างาน 3 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 8 องค์ประกอบย่อยที่มีความสัมพันธ์กัน ดังต่อไปนี้   

1.  องค์ประกอบหลักด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้ 
ความสามารถ ความรอบรู้ ความช านาญงาน และทักษะที่พัฒนาขึ้นมาจากประสบการณ์ การท างานและ
การฝึกฝน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นต้องมีเป็นพ้ืนฐาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ของต าแหน่งนั้นได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจ าแนกออกเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1  
ความรู้และความช านาญ หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้ ความสามารถ ความรอบรู้ ความช านาญงาน 
และทักษะที่จะต้องมีเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ โดยพิจารณาจากสภาพงานของต าแหน่งนั้น 
องค์ประกอบที่ 2 การบริหารจัดการ หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้ ความสามารถในการบริหาร
จัดการที่ต้องการของต าแหน่งนั้นๆ โดยพิจารณาจากลักษณะงาน และการบริหารจัดการในการวางแผน ก ากับ  
ตรวจสอบ ติดตามการปฏิบัติงาน และการท างานเป็นทีม องค์ประกอบที่ 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ 
หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้ ความสามารถ และทักษะในการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน การท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน หรือการให้ผู้อ่ืนร่วมท างานให้ โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค์ของงานเป็นส าคัญ 
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2. องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการแก้ปัญหา หมายถึง ระดับและขอบเขตของการใช้
ความคิดและการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการ ขั้นตอนที่ต าแหน่งนั้นจะต้องน าความรู้มาใช้ในการ
แก้ปัญหา เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งจ าแนกออกเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
องค์ประกอบที่ 4 กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด หมายถึง ระดับและขอบเขตของความคิดเพ่ือตัดสินใจ
เลือกแนวทางการปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหาในงานของต าแหน่ง โดยพิจารณาจากการได้รับอ านาจใน
การปฏิบัติงานนั้นตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หรือตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ องค์ประกอบที่ 5 ความท้าทายใน
การคิดแก้ปัญหา หมายถึง ระดับของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการแก้ไขหรือจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานของต าแหน่งตามความรับผิดชอบหรือตามที่ได้รับมอบหมายให้ลุล่วงไปได้ โดยพิจารณาจาก
ลักษณะงาน สภาพงาน รูปแบบของการคิด และกระบวนการจัดการข้อมูลของต าแหน่ง  

3. องค์ประกอบหลักด้านภาระรับผิดชอบ หมายถึง ระดับและขอบเขตของผลกระทบที่เกิดจากงาน 
ความรับผิดชอบหรือคุณภาพของงานที่เกิดขึ้น รวมถึง ความอิสระหรือข้อจ ากัดในการปฏิบัติงานของต าแหน่งนั้น 
ซึ่งจ าแนกออกเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ องค์ประกอบที่ 6 อิสระในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ระดับและขอบเขตของการวินิจฉัยหรือตัดสินใจในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากการได้รับอ านาจ  
การควบคุม ก ากับ ตรวจสอบ และการบังคับบัญชาภายใต้เงื่อนไขหรือข้อจ ากัดทางกฎหมายที่ก าหนดไว้เป็น
กรอบในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ 7 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับและขอบเขตของ
ผลกระทบที่เกิดจากการปฏิบัติงานของต าแหน่งนั้น ซึ่งส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจหลักของ
ส่วนราชการ โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของต าแหน่งงานต่อหน่วยงาน กรม กระทรวง และประเทศ  
องค์ประกอบที่ 8 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง หมายถึง ลักษณะส าคัญของหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ต าแหน่งซึ่งส่งผลกระทบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจหลักของหน่วยงาน โดยพิจารณาจากลักษณะ
หน้าที่ความรับผิดชอบและผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นของต าแหน่งนั้นต่อภารกิจโดยรวมของส่วนราชการ 
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2.1 ผลการศึกษาปัจจัยภายนอก 
เมื่อพิจารณาปัจจัยภายนอกที่มีความสําคัญ ที่สํงผลให๎กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะต๎องปรับตัว

และเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อรองรับกับความคาดหวังและความต๎องการ รวมทั้งทิศทางการพัฒนาประเทศ โดย
มีปัจจัย ดังนี้ 

2.1.1 ยุทธศาสตรร์ะดับประเทศที่เกี่ยวข้อง 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 
   ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทยตาม
รัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ซึ่งจะต๎องนําไปสูํการปฏิบัติเพ่ือให๎ประเทศไทยบรรลุ
วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล๎ว ด๎วยการพัฒนาตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน หรือเป็นคติพจน์ประจําชาติวํา “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” 
   ความม่ันคง  หมายถึ ง  การมีความมั่นคงปลอดภัยจากภัยและการ เปลี่ ยนแปลง   
ทั้งภายในประเทศ และภายนอกประเทศในทุกระดับ ทั้งระดับประเทศ สังคม ชุมชน ครัวเรือน และปัจเจกบุคคล 
และมีความมั่นคงในทุกมิติ ทั้งมิติทางการทหาร เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล๎อม และการเมือง  
   ความม่ังคั่ง หมายถึง ประเทศไทยมีการขยายตัวของเศรษฐกิจอยํางตํอเนื่อง และมีความยั่งยืน
จนเข๎าสูํกลุํมประเทศรายได๎สูง ความเหลื่อมล้ําของการพัฒนาลดลง ประชากรมีความอยูํดีมีสุขได๎รับผลประโยชน์
จากการพัฒนาอยํางเทําเทียมกันมากขึ้น และมีการพัฒนาอยํางทั่วถึงทุกภาคสํวน มีคุณภาพชีวิตตามมาตรฐาน
ขององค์การสหประชาชาติ ไมํมีประชาชนที่อยูํในภาวะความยากจน เศรษฐกิจในประเทศมีความเข๎มแข็ง 
ขณะเดียวกันต๎องมีความสามารถในการแขํงขันกับประเทศตํางๆ ทั้งในตลาดโลกและตลาดภายในประเทศ
เพ่ือให๎สามารถสร๎างรายได๎ท้ังจากภายในและภายนอกประเทศ  
  ความยั่งยืน หมายถึง การพัฒนาที่สามารถสร๎างความเจริญ รายได๎ และคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนให๎เพ่ิมขึ้นอยํางตํอเนื่อง ซึ่งเป็นการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจที่อยูํ บนหลักการใช๎ การรักษา และ
การฟ้ืนฟูฐานทรัพยากรธรรมชาติอยํางยั่งยืน ไมํใช๎ทรัพยากรธรรมชาติจนเกินพอดี ไมํสร๎างมลภาวะ ตํอสิ่งแวดล๎อม
จนเกินความสามารถในการรองรับและเยียวยาของระบบนิเวศ การผลิตและการบริโภค เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล๎อม รัฐบาลมีนโยบายที่มุํงประโยชน์สํวนรวมอยํางยั่งยืน และให๎ความสําคัญกับการมีสํวนรํวมของ
ประชาชน และทุกภาคสํวนในสังคมยึดถือและปฏิบัติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือการพัฒนา
อยํางสมดุล มีเสถียรภาพและยั่งยืน  
  ทั้งนี้ มีเปูาหมายการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจ
พัฒนาอยํางตํอเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศใน
หลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชํวงวัยให๎เป็นคนดี เกํง มีคุณภาพสร๎างโอกาสและความเสมอภาค
ทางสังคม สร๎างการเติบโตบนคุณภาพชีวิต ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อม และมีภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน
และประโยชน์สํวนรวม โดยการประเมินผลการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด๎วย 

บทท่ี 2 
การวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
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1) ความอยูํดีมีสุขของคนไทยและสังคมไทย 
2) ขีดความสามารถในการแขํงขัน การพัฒนาเศรษฐกิจและการกระจายรายได๎ 
3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 
4) ความเทําเทียมและความเสมอภาคของสังคม 
5) ความหลากหลายทางชีวภาพ คุณภาพสิ่งแวดล๎อม ความยั่งยืนของและทรัพยากรธรรมชาติ 
6) ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการเข๎าถึงการให๎บริการของภาครัฐ 

   

 
 

แผนภาพที่ 2.1 วิสัยทัศน์ประเทศไทย 2580 
 

  การพัฒนาประเทศในชํวงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ จะมุํงเน๎น การสร๎างสมดุลระหวําง
การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล๎อม โดยประกอบด๎วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
   1. ยุทธศาสตร์ชาติด้านความม่ันคง มีเปูาหมายการพัฒนาที่สําคัญ คือ ประเทศชาติมั่นคง 
ประชาชนมีความสุข เน๎นการบริหารจัดการสภาวะแวดล๎อมของประเทศให๎มีความมั่นคง ปลอดภัย เอกราช 
อธิปไตย และมีความสงบเรียบร๎อยในทุกระดับตั้งแตํระดับชาติ สังคม ชุมชน มุํงเน๎นการพัฒนาคน เครื่องมือ 
เทคโนโลยี และระบบฐานข๎อมูลขนาดใหญํ ให๎มีความพร๎อมสามารถรับมือกับภัยคุกคามและภัยพิบัติได๎ทุก
รูปแบบ และทุกระดับความรุนแรง ควบคูํไปกับการปูองกันและแก๎ไขปัญหาด๎านความมั่นคงที่มีอยูํในปัจจุบัน 
และที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต ใช๎กลไกการแก๎ไขปัญหาแบบบูรณาการทั้งกับสํวนราชการ ภาคเอกชน  ประชา
สังคม และองค์กรที่ไมํใชํรัฐ รวมถึงประเทศเพ่ือนบ๎านและมิตรประเทศ ทั่วโลกบนพื้นฐานของหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือเอ้ืออํานวยประโยชน์ตํอการดําเนินการของยุทธศาสตร์ชาติ ด๎านอ่ืนๆ ให๎สามารถขับเคลื่อนไปได๎        
ตามทิศทางและเปูาหมายที่กําหนด 
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   2. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน มีเปูาหมายการพัฒนาที่
มุํงเน๎นการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติบนพ้ืนฐานแนวคิด 3 ประการ ได๎แกํ  
    1) “ตํอยอดอดีต” โดยมองกลับไปที่รากเหง๎าทางเศรษฐกิจ อัตลักษณ์ วัฒนธรรม 
ประเพณี วิถีชีวิต และจุดเดํนทางทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย รวมทั้งความได๎เปรียบเชิงเปรียบเทียบของ
ประเทศในด๎านอ่ืนๆ นํามาประยุกต์ผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือให๎สอดรับกับบริบทของ
เศรษฐกิจ และสังคมโลกสมัยใหมํ 
    2) “ปรับปัจจุบัน” เพ่ือปูทางสูํอนาคต ผํานการพัฒนาโครงสร๎างพื้นฐานของประเทศในมิติ
ตํางๆ ทั้งโครงขาํยระบบคมนาคมและขนสํง โครงสร๎างพื้นฐานวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและดิจิทัล และการปรับ
สภาพแวดล๎อมให๎เอ้ือตํอการพัฒนาอุตสาหกรรมและบริการอนาคต 
    3) “สร๎างคุณคําใหมํในอนาคต” ด๎วยการเพ่ิมศักยภาพของผู๎ประกอบการ พัฒนาคนรุํนใหมํ 
รวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพ่ือตอบสนองตํอความต๎องการของตลาด ผสมผสานกับยุทธศาสตร์ที่รองรับอนาคต 
บนพ้ืนฐานของการตํอยอดอดีตและปรับปัจจุบัน พร๎อมทั้ งการสํง เสริมและสนับสนุนจากภาครัฐ  
ให๎ประเทศไทยสามารถสร๎างฐานรายได๎และการจ๎างงานใหมํ ขยายโอกาสทางการค๎าและการลงทุนในเวทีโลก  
ควบคูํไปกับการยกระดับรายได๎และการกินดีอยูํดี รวมถึงการเพิ่มขึ้นของคนชั้นกลางและลดความเหลื่อมล้ําของ
คนในประเทศได๎ในคราวเดียวกัน 
   3. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเปูาหมายการ
พัฒนาที่สําคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชํวงวัยให๎เป็นคนดี เกํง และมีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพร๎อม
ทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด๎านและมีสุขภาวะที่ดีในทุกชํวงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบตํอ
สังคมและผู๎อ่ืน มัธยัสถ์ อดออม โอบอ๎อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่
ถูกต๎อง มีทกัษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษ์ภาษาท๎องถิ่น 
มีนิสัยรักการเรียนรู๎และการพัฒนาตนเองอยํางตํอเนื่องตลอดชีวิต สูํการเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร 
นักคิด ผู๎ประกอบการ เกษตรกรยุคใหมํและอ่ืนๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
   4. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม  มีเปูาหมายการ
พัฒนาที่สําคัญที่ให๎ความสําคัญการดึงเอาพลังของภาคสํวนตํางๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาสังคม ชุมชน ท๎องถิ่น 
มารํวมขับเคลื่อน โดยการสนับสนุนการรวมตัวของประชาชน ในการรํวมคิดรํวมทําเพ่ือสํวนรวม การกระจาย
อํานาจและความรับผิดชอบไปสูํกลไกบริหารราชการแผํนดินในระดับท๎องถิ่น การเสริมสร๎าง ความเข๎มแข็งของ
ชุมชนในการจัดการตนเอง และการเตรียมความพร๎อมของประชากรไทยทั้งในมิติ สุขภาพ เศรษฐกิจ สังคม 
และสภาพแวดล๎อมให๎เป็นประชากรที่มีคุณภาพ สามารถพ่ึงตนเองและทําประโยชน์แกํครอบครัว ชุมชน และ
สังคมให๎นานที่สุด โดยรัฐให๎หลักประกันการเข๎าถึงบริการและสวัสดิการที่มีคุณภาพอยํางเป็นธรรมและทั่วถึง 
   5. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
มีเปูาหมายการพัฒนาที่สําคัญเพ่ือนําไปสูํการบรรลุ เปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนในทุกมิติ ทั้งมิติด๎าน สังคม 
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล๎อม ธรรมาภิบาล และความเป็นหุ๎นสํวนความรํวมมือระหวํางกันทั้งภายในและภายนอก
ประเทศอยํางบูรณาการ ใช๎พ้ืนที่เป็นตัวตั้งในการกําหนดกลยุทธ์และแผนงาน และการให๎ทุกฝุายที่เกี่ยวข๎องได๎
เข๎ามามีสํวนรํวมในแบบทางตรงให๎มากที่สุดเทําที่จะเป็นไปได๎โดยเป็นการดําเนินการ บนพ้ืนฐานการเติบโต
รํวมกัน ไมํวําจะเป็นทางเศรษฐกิจ สิ่งแวดล๎อม และคุณภาพชีวิต โดยให๎ความสําคัญกับการสร๎างสมดุลทั้ง  
3 ด๎าน อันจะนําไปสูํความยั่งยืนเพื่อคนรุํนตํอไปอยํางแท๎จริง 
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   6. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
มีเปูาหมายการพัฒนาที่สําคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน และ
ประโยชน์สํวนรวม” โดยภาครัฐต๎องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาท หนํวยงานของรัฐที่
ทําหน๎าที่ในการกํากับหรือในการให๎บริการในระบบเศรษฐกิจที่มีการแขํงขันมีขีดสมรรถนะสูง ยึดหลัก  
ธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทํางานให๎มุํงผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์สํวนรวมมีความทันสมัยและพร๎อม   
ที่จะปรับตัวให๎ทันตํอการเปลี่ยนแปลงของโลกอยูํตลอดเวลา โดยเฉพาะอยํางยิ่งการนํานวัตกรรม เทคโนโลยี
ข๎อมูลขนาดใหญํ ระบบการทํางานที่เป็นดิจิทัลเข๎ามาประยุกต์ใช๎อยํางคุ๎มคํา และปฏิบัติงานเทียบได๎กับ
มาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว๎าง เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให๎ทุกภาคสํวนเข๎ามามีสํวนรํวม    
เพ่ือตอบสนองความต๎องการของประชาชนได๎อยํางสะดวก รวดเร็ว และโปรํงใส โดยทุกภาคสํวนในสังคมต๎อง
รํวมกันปลูกฝังคํานิยมความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์ และสร๎างจิตสํานึกในการปฏิเสธไมํยอมรับการทุจริต
ประพฤติมิชอบอยํางสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายต๎องมีความชัดเจน มีเพียงเทําที่จําเป็นมีความทันสมัย       
มีความเป็นสากล มีประสิทธิภาพ และ นําไปสูํการลดความเหลื่อมล้ําและเอ้ือตํอการพัฒนา โดยกระบวนการ
ยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไมํเลือกปฏิบัติและการอํานวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 
 

 
แผนภาพที่ 2.2 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 

    

  จากยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จะเห็นได๎วํายุทธศาสตร์โดยตรงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
มุํงเน๎นการพัฒนากําลังคนของประเทศ ซึ่งมีบทบาทสําคัญที่จะทําให๎ยุทธศาสตร์ตํางๆ สามารถขับเคลื่อน
ไปสูํเปูาหมายของวิสัยทัศน์ประเทศไทย 2580 ได๎อยํางยั่งยืน 
 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)  
    ตามพระราชบัญญัติการจัดทํายุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 มาตรา 10 บัญญัติวํา เมื่อมี    
พระบรมราชโองการประกาศใช๎ยุทธศาสตร์ชาติแล๎ว ให๎คณะกรรมการจัดทํายุทธศาสตร์ชาติแตํละด๎านจัดทํา
แผนแมํบท เพ่ือบรรลุเปูาหมายตามที่กําหนดไว๎ในยุทธศาสตร์ชาติ เสนอคณะกรรมการพิจารณาให๎ความเห็นชอบ
กํอนเสนอคณะรัฐมนตรี โดยแผนแมํบทที่คณะรัฐมนตรีให๎ความเห็นชอบและประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล๎ว 
ให๎มีผลกับหนํวยงานของรัฐที่จะต๎องปฏิบัติให๎เป็นไปตามนั้น รวมทั้งการจัดทํางบประมาณรายจํายประจําปี
ต๎องสอดคล๎องกันแผนแมํบทด๎วย สรุปสาระสําคัญ ดังนี้ 
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    1. ด้านความม่ันคง ประกอบด๎วย ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
     1.1 การรักษาความสงบภายในประเทศ: พัฒนาและเสริมสร๎างคนในทุกภาคสํวนให๎มีความ

เข๎มแข็ง มีความพร๎อม ตระหนักในเรื่องความม่ันคง และมีสํวนรํวมในการแก๎ไขปัญหา 
     1.2 การปูองกันและแก๎ไขปัญหาที่มีผลกระทบตํอความมั่นคง: แก๎ไขปัญหาความมั่นคงใน

ปัจจุบัน พร๎อมทั้งติดตาม เฝูาระวัง ปูองกัน และแก๎ไขปัญหาที่อาจเกิดข้ึนใหมํ 
     1.3 การพัฒนาศักยภาพของประเทศให๎พร๎อมเผชิญภัยคุกคามที่กระทบตํอความมั่นคง   

ของชาติ: พัฒนาระบบงานขําวกรอง ระบบเตรียมพร๎อมที่จะเผชิญกับภัยคุกคามได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพ 

     1.4 การบูรณาการความรํวมมือด๎านความมั่นคงกับอาเซียนและนานาชาติ รวมถึงองค์กร
ภาครัฐและมิใช๎ภาครัฐ: เสริมสร๎างและรักษาดุลยภาพสภาวะแวดล๎อมระหวํางประเทศ 
รํวมมือกับประเทศเพ่ือนบ๎าน ภูมิภาค โลก รวมถึงองค์กรภาครัฐและที่มิใชํภาครัฐ 

     1.5 การพัฒนากลไกการบริหารจัดการความมั่นคงแบบองค์รวม: พัฒนากลไกให๎พร๎อม
สําหรับการติดตาม เฝูาระวัง แจ๎งเตือน ปูองกัน และแก๎ไขปัญหาความมั่นคงแบบองค์รวม
อยํางเป็นรูปธรรม 

    2. ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ประกอบด๎วย ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 ประเด็นหลัก 
ดังนี้ 
     2.1 การเกษตรสร๎างมูลคํา: สํงเสริมการนําอัตลักษณ์พื้นถิ่นและภูมิปัญญาท๎องถิ่นมาเป็น

ผลิตภัณฑ์การเกษตร เพ่ิมมูลคําสินค๎าเกษตรพรีเมียม โดยนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมา
ประยุกต์ในการพัฒนา  

     2.2 อุตสาหกรรมและบริการแหํงอนาคต: เชํน อุตสาหกรรมชีวภาพ อุตสาหกรรมบริการ
การแพทย์ครบวงจร อุตสาหกรรมบริการดิจิทัล ข๎อมูล และปัญญาประดิษฐ์ อุตสาหกรรม
บริการขนสํงและโลจิสติกส์ และอุตสาหกรรมความม่ันคงของประเทศ 

     2.3 สร๎างความหลากหลายด๎านการทํองเที่ยว: เชํน ทํองเที่ยวเชิงสร๎างสรรค์และวัฒนธรรม 
ทํองเที่ยวเชิงธุรกิจ ทํองเที่ยวเชิงสุขภาพ ความงาม และแพทย์แผนไทย ทํองเที่ยวสําราญ
ทางน้ํา ทํองเที่ยวเชื่อมโยงภูมิภาค 

     2.4 โครงสร๎างพ้ืนฐาน เชื่อมไทย เชื่อมโยง : เชื่อมโยงโครงขํายคมนาคมไร๎รอยตํอ 
สร๎างและพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ พร๎อมทั้งเพ่ิมพ้ืนที่และเมืองเศรษฐกิจ 

     2.5 พัฒนาเศรษฐกิจบนพื้นฐานผู๎ประกอบการยุคใหมํ : สร๎างผู๎ประกอบการอัจฉริยะ 
สร๎างโอกาสเข๎าถึงบริการทางการเงิน ตลาด และข๎อมูล 

    3. ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด๎วย ประเด็นยุทธศาสตร์ 
7 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
     3.1 การปรับเปลี่ยนคํานิยมและวัฒนธรรม: ปลูกฝังคํานิยมและวัฒนธรรมผํานการเลี้ยงดู

ในครอบครัว บูรณาการเรื่องความซื่อสัตย์ วินัย คุณธรรม จริยธรรมในสถาศึกษา รวมถึง
สถาบันศาสนา 

     3.2 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชํวงชีวิต: ชํวงการตั้งครรภ์/ปฐมวัย ชํวงวัยเรียน/วัยรุํน 
ชํวงวัยแรงงาน และชํวงวัยสูงอายุ 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 6 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

     3.3 ปฏิรูปการเรียนรู๎ที่ตอบสนองตํอการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21: การปรับเปลี่ยน
ระบบการเรียนรู๎ให๎เอ้ือตํอการพัฒนาทักษะสําหรับศตวรรษที่ 21 เพ่ิมประสิทธิภาพระบบ
บริหารจัดการ การศึกษาในทุกระดับ และทุกประเภท 

     3.4 การตระหนักถึงพหุปัญหาของมนุษย์ที่หลากหลาย: การพัฒนาและสํงเสริมพหุปัญญา
ผํานครอบครัว ระบบสถานศึกษา สภาพแวดล๎อม และสื่อ พร๎อมทั้งดึงดูดผู๎เชี่ยวชาญ
ทั้งคนไทยและตํางชาติให๎มาสร๎างและพัฒนาเทคโนโลยี และนวัตกรรมแกํประเทศ 

     3.5 การเสริมสร๎างให๎คนไทยมีสุขภาวะที่ดี: ปูองกัน ควบคุมปัจจัยเสี่ยงที่คุกคามสุขภาวะ 
รวมถึงสร๎างสภาพแวดล๎อมที่เอ้ือตํอการมีสุขภาวะที่ดี 

     3.6 การสร๎างสภาพแวดล๎อมที่เอ้ือตํอการพัฒนาและเสริมสร๎างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ : 
สํงเสริมบทบาทการมีสํวนรํวมของภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองท๎องถิ่น ครอบครัว 
และชุมชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

     3.7 การเสริมสร๎างศักยภาพการกีฬาในการสร๎างมูลคําทางสังคมและพัฒนาประเทศ : 
สํงเสริมให๎ประชาชนมีสํวนรํวมในกิจกรรมออกกําลังกาย กีฬา และนันทนาการ รวมทั้ง
สํงเสริมการกีฬาสูํความเป็นเลิศ ตํอยอดสูํระดับอาชีพ 

    4. ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ประกอบด๎วย ประเด็นยุทธศาสตร์ 
4 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
     4.1 การลดความเหลื่อมล้ํา สร๎างความเป็นธรรมในทุกมิติ : ปรับโครงสร๎างเศรษฐกิจ 

ฐานราก ปฏิรูประบบภาษี และการคุ๎มครองผู๎บริโภค รวมไปถึงสร๎างความเป็นธรรมใน
การเข๎าถึงบริการสาธารณสุข การเข๎าถึงกระบวนการยุติธรรม และการเข๎าถึงทรัพยากร 

     4.2 การกระจายศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี : พัฒนา
ศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีในภูมิภาค ปรับโครงสร๎างและ
แก๎ไขกฎหมายระเบียบบริหารราชการแผํนดิน เพ่ือวางระบบและกลไกการบริหารงานใน
ระดับภาค กลุํมจังหวัด 

     4.3 การเสริมสร๎างพลังทางสังคม: สร๎างสังคมเข๎มแข็งที่แบํงปัน มีคุณธรรม รองรับสังคมสูงวัย
อยํางมีคุณภาพ พร๎อมสํงเสริมความเสมอภาคทางเพศและบทบาทของสตรีในการสร๎างสรรค์
สังคม 

     4.4 การเพ่ิมขีดความสามารถของชุมชนท๎องถิ่นในการพัฒนาตนเองและจัดการตนเอง : 
เสริมสร๎างศักยภาพของชุมชนในการพ่ึงตนเองและการพ่ึงพากันเอง สร๎างภูมิคุ๎มกันทาง
ปัญญาให๎กับชุมชน 

    5. ด้านการสร้างเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ประกอบด๎วย ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 6 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
     5.1 สร๎างการเติบโตอยํางยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจสีเขียว : เพิ่มมูลคําของเศรษฐกิจฐาน

ชีวภาพ อนุรักษ์และฟ้ืนฟูความหลากหลายทางชีวภาพ แหลํงน้ําธรรมชาติทั่วประเทศ 
รักษาและเพ่ิมพ้ืนที่สีเขียวที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อม 
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     5.2 สร๎างการเติบโตอยํางยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจภาคทะเล: เพ่ิมมูลคําของเศรษฐกิจ
ฐานชีวภาพทางทะเล ปรับปรุง ฟ้ืนฟู และสร๎างใหมํทรัพยากรทางทะเลและชายฝั่ง พร๎อมทั้ง
พัฒนาและเพ่ิมสัดสํวนกิจกรรมทางทะเลที่เป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม 

     5.3 สร๎างการเติบโตอยํางยั่งยืนบนสังคมที่เป็นมิตรตํอสภาพภูมิอากาศ: ลดการปลํอยก๏าซ
เรือนกระจก ปรับตัวเพ่ือลดความสูญเสีย ความเสียหายจากภัยธรรมชาติ และผลกระทบ
ที่เก่ียวข๎องกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 

     5.4 พัฒนาพ้ืนที่เมือง ชนบท เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมเชิงนิเวศ มุํงเน๎นความเป็น
เมืองที่เติบโตอยํางยั่งยืน: 

     5.5 พัฒนาความมั่นคงทางน้ํา พลังงาน และเกษตรที่เป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม: พัฒนาการ
จัดการน้ําเชิงลุํมน้ําทั้งระบบ เพ่ือเพ่ิมความมั่นคงด๎านน้ําของประเทศ สํงเสริมการใช๎
พลังงานที่เป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม พัฒนาความมั่นคงด๎านการเกษตรและอาหารของ
ประเทศและชุมชน ทั้งปริมาณ คุณภาพ ราคา และการเข๎าถึง 

     5.6 ยกระดับกระบวนทัศน์เพ่ือกําหนดอนาคตประเทศ: พัฒนาเครื่องมือ กลไกและระบบ
ยุติธรรม และระบบประชาธิปไตยสิ่งแวดล๎อม จัดโครงสร๎างเชิงสถาบันเพ่ือจัดการประเด็นรํวม 
ด๎านการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อมที่สําคัญ 

    6. ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด๎วย ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 8 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
     6.1 ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางตอบสนองความต๎องการ และให๎บริการอยําง

สะดวกรวดเร็ว โปรํงใส: ให๎บริการสาธารณะของภาครัฐได๎มาตรฐานสากลและเป็นระดับ
แนวหน๎าของภูมิภาค 

     6.2 ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นเปูาหมาย และเชื่อมโยง
การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพ้ืนที่: ยึดยุทธศาสตร์ชาติเป็นกลไก
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ มีระบบการเงินการคลังประเทศที่สนับสนุนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติ และมีระบบติดตามประเมินผลที่สะท๎อนการบรรลุเปูาหมายยุทธศาสตร์ชาติ
ในทุกระดับ 

     6.3 ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ เปิดกว๎าง สํงเสริมให๎ประชาชนและทุกภาคสํวน
มีสํวนรํวมในการพัฒนาประเทศ: สํงเสริมการกระจายอํานาจและสนับสนุนบทบาท
ชุมชนท๎องถิ่นให๎องค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นเป็นหนํวยงานที่มีสมรรถนะสูง 

     6.4 ภาครัฐมีความทันสมัย: องค์กรภาครัฐมีความยืดหยุํนเหมาะสมกับบริบทการพัฒนา
ประเทศ ปรับระบบ และวิธีการปฏิบัติราชการให๎ทันสมัย 

     6.5 บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเกํง ยึดหลักคุณธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง 
มุํงมั่นและเป็นมืออาชีพ: ภาครัฐมีการบริหารกําลังคนที่มีความคลํองตัว และบุคลากร
ภาครัฐยึดคํานิยมการทํางานเพ่ือประชาชน   

     6.6 ภาครัฐมีความโปรํงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ ทุกภาคสํวนรํวมตํอต๎าน
การทุจริต: ประชาชนและภาคีตํางๆ ในสังคมรํวมมือกันในการปูองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต 
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6.7 กฎหมายมีความสอดคล๎องเหมาะสมกับบริบทตํางๆ และมีเทําที่จําเป็น: ภาครัฐจัดให๎
มีกฎหมายที่สอดคล๎องและเหมาะสมกับบริบทตํางๆ ที่เปลี่ยนแปลง โดยมีเทําที่จําเป็น 
และเพ่ิมประสิทธิภาพการบังคับใช๎กฎหมาย 
6.8 กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติตํอประชาชนโดยเสมอ: บุคลากร
และหนํวยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพ และยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย เคารพ
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่ พึงได๎รับการปฏิบัติอยํางเทําเทียม โดยทุกหนํวยงานใน
กระบวนการยุติธรรม มีบทบาทเชิงรุกรํวมกันในทุกขั้นตอนของการค๎นหาความจริง 
 

จากยุทธศาสตร์ชาติได๎กําหนดเปูาหมายการขับเคลื่อนการพัฒนาให๎ประเทศเจริญก๎าวหน๎าไป
ในอนาคต ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยขับเคลื่อนสําคัญในการยกระดับการพัฒนาประเทศในทุกมิติไปสูํ
เปูาหมายการเป็นประเทศที่พัฒนาแล๎วที่ขับเคลื่อนโดยภูมิปัญญาและนวัตกรรมในอีก 20 ปีข๎างหน๎า อีกทั้ง
การเปลี่ยนแปลงโครงสร๎างประชากรที่มีสัดสํวนประชากรวัยแรงงานและวัยเด็กที่ลดลงและประชากรสูงอายุที่
เพ่ิมขึ้นอยํางตํอเนื่องจะเป็นปัจจัยเสี่ยงสําคัญที่จะทําให๎การพัฒนาประเทศในมิติตํางๆ มีความท๎าทายเพ่ิมมากข้ึน 
ทั้งในสํวนของเสถียรภาพทางการเงินของประเทศในการจัดสวัสดิการเพื่อดูแลผู๎สูงอายุที่เพิ่มสูงขึ้น การลงทุน
และการออม การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ ความมั่นคงทางสังคม การบริหารจัดการ  
ทรัพยากรธรรมชาติอยํางยั่งยืน ซึ่งจะเป็นประเด็นท๎าทายตํอการขับเคลื่อนประเทศไปสูํการเป็นประเทศพัฒนา แล๎ว 
โดยปัจจุบันโครงสร๎างประชากรไทยกําลังเปลี่ยนแปลงเข๎าสูํสังคมสูงวัย และจะเปลี่ยนแปลงอยํางสมบูรณ์
ในชํวงปี 2564 ซึ่งทําให๎ประชากรวัยแรงงานจะมีจํานวนสูงสุดและเริ่มลดลงอยํางตํอเนื่องสํงผลกระทบตํอ
ศักยภาพการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศในระยะยาว นอกจากนี้อัตราการเจริญพันธุ์รวมของประชากรไทย
ในปี 2561 อยูํที่ 1.58 ซึ่งต่ํากวําระดับทดแทน นอกจากนี้กลุํมวัยตํางๆ ยังคงมีปัญหาและความท๎าทายในแตํละกลุํม 
อาทิ โภชนาการในกลุํมเด็กปฐมวัย ความสามารถทางเชาว์ปัญญา และความฉลาดทางอารมณ์ของกลุํมวัยรุํน  
ผลิตภาพแรงงานต่ําในกลุํมวัยแรงงาน และปัญหาสุขภาพของกลุํมผู๎สูงอายุ  เป็นต๎น ดังนั้น จึงจําเป็นต๎อง
มีการวางรากฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอยํางเป็นระบบ โดยจําเป็นต๎องมุํงเน๎นการสร๎าง
สภาพแวดล๎อมที่เอื้อตํอการพัฒนาและเสริมสร๎างศักยภาพมนุษย์สร๎างความอยูํดีมีสุขของครอบครัวไทย
ซึ่งเป็นหนํวยที่ยํอยที่สุดเพ่ือให๎สามารถเป็นพลังในการขับเคลื่อนชํวยเหลือสังคม พัฒนาและยกระดับคนในทุก
มิติและในทุกชํวงวัยให๎เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเกํง และมีคุณภาพพร๎อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไป
ข๎างหน๎าได๎อยํางเต็มศักยภาพ ซึ่ง “คนไทยในอนาคตจะต๎องมีความพร๎อมทั้ง กาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดี
รอบด๎านและมีสุขภาวะที่ดีในทุกชํวงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบตํอสังคม และผู๎อ่ืน มัธยัสถ์อดออม โอบอ๎อมอารี
มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติมีหลักคิดที่ถูกต๎อง  มีทักษะที่จํา เป็นในโลกอนาคต 
สามารถใช๎ภาษาไทยได๎ดีมีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 รวมทั้ง อนุรักษ์ภาษาท๎องถิ่น มีนิสัยรักการ
เรียนรู๎และการพัฒนาตนเองอยํางตํอเนื่องตลอดชีวิต สูํการเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนักพัฒนาเทคโนโลยี
ระดับสูงและนวัตกร นักคิด ผู๎ประกอบการ เกษตรกรยุคใหมํและอ่ืนๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง” 
แผนแมํบทประเด็นศักยภาพคนตลอดชํวงชีวิต ได๎กําหนดแผนยํอยไว๎ 5 แผนยํอย เพื่อพัฒนาและ 
ยกระดับทรัพยากรมนุษย์ในทุกมิติและในทุกชํวงวัยให๎เต็มศักยภาพและเหมาะสม ดังนี้  1) การสร๎าง
สภาพแวดล๎อมที่เอ้ือตํอการพัฒนาและเสริมสร๎างศักยภาพมนุษย์ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ โดย
จําเป็นต๎องมุํงเน๎นการพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกชํวงวัยให๎เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเกํง และมี
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คุณภาพพร๎อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปข๎างหน๎าได๎อยํางเต็มศักยภาพ ซึ่งจําเป็นต๎องมีการเสริมสร๎าง
สภาพแวดล๎อมที่เอื้อตํอการพัฒนาและเสริมสร๎างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์อยํางเป็นระบบตั้งแตํระดับ
ครอบครัว ชุมชน สังคม และการมีระบบและกลไกรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 2) การ
พัฒนาเด็กตั้งแตํชํวงการตั้งครรภ์จนถึงปฐมวัย โดยจัดให๎มีการเตรียมความพร๎อมให๎แกํพํอแมํกํอนการตั้งครรภ์
พร๎อมทั้งสํงเสริมอนามัยแมํและเด็กตั้งแตํเริ่มตั้งครรภ์สํงเสริมและสนับสนุนให๎โรงพยาบาลทุกระดับดําเนินงาน
ตามมาตรฐานงานอนามัยแมํและเด็กสูํมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ สํงเสริม  และสนับสนุน
การเลี้ยงลูกด๎วยนมแมํ และสารอาหารที่จําเป็นตํอสมองเด็ก การกระตุ๎นพัฒนาการสมอง และการพัฒนาเด็ก
ปฐมวัยให๎มีพัฒนาการที่สมวัยทุกด๎าน 3) การพัฒนาชํวงวัยเรียน/วัยรุํน จัดให๎มีการพัฒนาทักษะความสามารถ
ที่สอดรับกับทักษะในศตวรรษที่ 21 โดยเฉพาะทักษะด๎านการคิดวิเคราะห์สังเคราะห์ความสามารถในการ
แก๎ปัญหาที่ซับซ๎อน ความคิดสร๎างสรรค์การทํางานรํวมกับผู๎อ่ืน จัดให๎มีการพัฒนาทักษะด๎านภาษา ศิลปะ 
ทักษะด๎านดิจิทัล และความสามารถในการใช๎เทคโนโลยีที่สอดคล๎องกับความสามารถ ความถนัดและความ
สนใจ จัดให๎มีการพัฒนาทักษะในการวางแผนชีวิตและวางแผนการเงิน ตลอดจนทักษะการเรียนรู๎ที่เชื่อมตํอกับ
โลกการทํางาน จัดให๎มีการเรียนรู๎ทักษะอาชีพที่สอดคล๎องกับความต๎องการของประเทศและทักษะชีวิตที่
สามารถอยูํรํวมและทํางาน ภายใต๎สังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม สํงเสริมและสนับสนุนระบบบริการสุขภาพและ
อนามัยที่เชื่อมตํอกันระหวํางระบบสาธารณสุขกับโรงเรียนหรือสถานศึกษา เพ่ือเสริมสร๎างศักยภาพด๎านความ
ฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์ของกลุํมวัยเรียน/วัยรุํน รวมทั้งสร๎างความอยากรู๎อยากเห็น
และสร๎างแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ 4) การพัฒนาและยกระดับศักยภาพวัยแรงงาน ด๎วยการยกระดับศักยภาพทักษะ
และสมรรถนะของคนในชํวงวัยทํางานให๎สอดคล๎องกับความสามารถเฉพาะบุคคลและความต๎องการของ
ตลาดแรงงาน เพ่ือสร๎างความเข๎มแข็งของเศรษฐกิจและผลิตภาพเพ่ิมขึ้นให๎กับประเทศ เสริมสร๎างความอยากรู๎
และยกระดับตนเอง สร๎างวัฒนธรรมการทํางานที่พึงประสงค์และความรู๎ความเข๎าใจและทักษะทางการเงิน 
เพ่ือเสริมสร๎างความมั่นคงและหลักประกันของตนเองและครอบครัว สํงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาความรู๎
แรงงานฝีมือให๎เป็นผู๎ประกอบการใหมํและสามารถพัฒนาตํอยอดความรู๎ในการสร๎างสรรค์งานใหมํๆ และสร๎ าง
เสริมคุณภาพชีวิตที่ดี ให๎กับวัยทํางานผํานระบบการคุ๎มครองทางสังคมและการสํง เสริมการออม  
5) การสํงเสริมศักยภาพวัยผู๎สูงอายุ โดยสํงเสริมการมีงานทําของผู๎สูงอายุให๎พ่ึงพาตนเองได๎ทางเศรษฐกิจ และ
รํวมเป็นพลังสําคัญตํอการพัฒนาเศรษฐกิจ ชุมชนและประเทศ สํงเสริมและพัฒนาระบบการออมเพ่ือสร๎าง
หลักประกันความมั่นคงในชีวิตหลังเกษียณ และหลักประกันทางสังคมที่สอดคล๎องกับความจํา เป็นพ้ืนฐานใน
การดํารงชีวิต และสํงเสริมสนับสนุนระบบการสํงเสริมสุขภาพดูแลผู๎สูงอายุ พร๎อมทั้งจัดสภาพแวดล๎อมให๎เป็น
มิตรกับผู๎สูงอาย ุ
 
 ทั้งนี้ แผนแมํบทภายใต๎ยุทธศาสตร์ชาติ ด๎านการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชํวงชีวิต (พ.ศ. 
2561 – 2580) โดยแผนดังกลําว กําหนดแผนยํอยการพัฒนาและยกระดับศักยภาพวัยแรงงาน ชํวงวัยแรงงาน 
เน๎นการพัฒนาและยกระดับศักยภาพ ทักษะ และสมรรถนะแรงงานอยํางตํอเนื่อง สอดคล๎องกับความสามารถ
เฉพาะบุคคลและความต๎องการของตลาดแรงงาน ทั้งทักษะฝีมือทักษะด๎านเทคโนโลยีทักษะภาษา มีการทํางาน
ตามหลักการทํางานที่มีคุณคําเพื่อสร๎างผลิตภาพเพิ่มให๎กับประเทศ มีวัฒนธรรมการทํางานที่พึงประสงค์
มีความรู๎ความเข๎าใจและมีทักษะทางการเงินเพ่ือให๎สามารถบริหารจัดการ การเงินของตนเองและครอบครัว 
มีการวางแผนทางการเงินและมีการออม การรับผิดชอบของพํอแมํตํอครอบครัว มีการพัฒนาระบบการพัฒนา
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ทักษะและการอํานวยความสะดวกในการพัฒนาและยกระดับ ศักยภาพความรู๎ทักษะฝีมือ ความชํานาญพิเศษ 
การเป็นผู๎ประกอบการใหมํ และการพัฒนาตํอยอดความรู๎ในการสร๎างสรรค์งานใหมํๆ รวมทั้งมาตรการขยาย
อายุการทํางาน ตลอดจนการดึงดูดกลุํมผู๎เชี่ยวชาญตํางชาติ และคนไทยที่มีความสามารถพิเศษในตํางประเทศ
ในด๎านตํางๆ ให๎มาสร๎างและพัฒนาประเทศ ทั้งในรูปแบบการทํางานชั่วคราวและถาวรตามความเหมาะสมของ
เปูาหมายการพัฒนาประเทศในชํวงระยะเวลาตํางๆ รวมถึงผู๎มีความสามารถที่มีศักยภาพสูงด๎านตํางๆ ลูกหลาน
ชาวตํางชาติที่กําเนิดในประเทศไทยที่มีความสามารถพิเศษ และการรับเด็กและเยาวชนที่มีความสามารถพิเศษ
จากทั่วโลก และผู๎เชี่ยวชาญที่มีศักยภาพหรือทักษะสูงในสาขาตํางๆ ที่เป็นประโยชน์ตํอการพัฒนาประเทศ 
ควบคูํกับการรักษาและสํงเสริมผู๎มีความสามารถพิเศษทั้งคนไทยหรือคนตํางชาติที่กํา เนิดในประเทศไทยได๎
แสดงศักยภาพและใช๎ความสามารถในการทําประโยชน์และสร๎างชื่อเสียงให๎แกํประเทศ นอกจากนี้ยังต๎อง
คํานึงถึงการพัฒนา การปรับเปลี่ยน ทัศนคติและสร๎างศักยภาพให๎ผู๎ที่เคยกระทําผิดสามารถประกอบอาชีพ 
เป็นกําลังในการพัฒนาประเทศ และอยูํในสังคมอยํางสงบสุข โดยมีแนวทางการพัฒนา  

1) ยกระดับศักยภาพ ทักษะและสมรรถนะของคนในชํวงวัยทํางานให๎มีคุณภาพมาตรฐาน 
สอดคล๎องกับความสามารถเฉพาะบุคคลและความต๎องการของตลาดงาน รวมทั้งเทคโนโลยีสมัยใหมํ เพ่ือสร๎าง 
ความเข๎มแข็งเศรษฐกิจและผลิตภาพเพ่ิมข้ึนให๎กับประเทศ  

2) เสริมสร๎างวัฒนธรรมการทํางานที่พึงประสงค์และความรู๎ความเข๎าใจและทักษะทางการเงิน 
เพ่ือเสริมสร๎างความมั่นคงและหลักประกันของตนเองและครอบครัว รวมทั้งสร๎างเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีให๎กับ
วัยทํางานผํานระบบการคุ๎มครองทางสังคมและการสํงเสริมการออม  

3) สํงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทักษะแรงงานฝีมือให๎เป็นผู๎ประกอบการใหมํ และสามารถ
พัฒนาตํอยอดความรู๎ในการสร๎างสรรค์งานใหมํๆ และมีโอกาสและทางเลือกทํางานและสร๎างงาน  

4) สํงเสริมกลุํมผู๎เชี่ยวชาญตํางชาติและคนไทยที่มีความสามารถพิเศษในตํางประเทศ ทั้งใน 
รูปแบบการทํางานชั่วคราวและถาวร เพ่ือสร๎างความสามารถในการแขํงขันให๎กับประเทศ รวมทั้งสํงเสริม 
สนับสนุนผู๎มีความสามารถพิเศษทั้งคนไทยหรือคนตํางชาติที่กําเนิดในประเทศไทย ให๎สามารถแสดงศักยภาพ 
และใช๎ความสามารถในการทําประโยชน์และสร๎างชื่อเสียงให๎แกํประเทศ ตลอดจนอํานวยความสะดวกให๎
ผู๎เชี่ยวชาญในสาขาจําเป็นหรือขาดแคลนจากตํางประเทศเข๎ามาทํางานในประเทศไทย  

5) สํงเสริมการพัฒนา การปรับเปลี่ยนทัศนคติและสร๎างศักยภาพให๎ผู๎ที่เคยกระทําผิด สามารถ
ประกอบอาชีพ เป็นกําลังในการพัฒนาประเทศ และอยูํในสังคมอยํางสงบสุข 
  โดยมีเปูาหมาย ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะต๎องมีบทบาทสําคัญในการรํวมผลักดัน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 เป้าหมายและตัวชี้วัดตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 
 

เป้าหมาย ตัวช้ีวัด 
เป้าหมาย 

ปี 2561 - 
2565 

ปี 2566 - 
2570 

ปี 2571 - 
2575 

ปี 2575 - 
2580 

แรงงานมีศักยภาพในการเพ่ิม
ผลผลิต มีทักษะอาชีพสูง 
ตระหนักในความสําคัญที่จะ
พัฒนาตนเองให๎เต็มศักยภาพ 
สามารถปรับตัวและ เรียนรู๎ 
สิ่งใหมํตามพลวัตของโครงสร๎าง
อาชีพและความต๎องการของ 
ตลาดแรงงานเพ่ิมข้ึน   

ผลิตภาพแรงงาน 
(ร๎อยละตํอปี) 

ไมํต่ํากวํา
ร๎อยละ 2.5 

ไมํต่ํากวํา
ร๎อยละ 2.5 

ไมํต่ํากวํา
ร๎อยละ 2.5 

ไมํต่ํากวํา
ร๎อยละ 2.5 

มีคนไทยที่มีความสามารถและ 
ผู๎เชี่ยวชาญตํางประเทศ  
เข๎ามาทําวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี และนวัตกรรมใน 
อุตสาหกรรมเปูาหมาย เพ่ิมข้ึน 

สัดสํวนกําลัง
แรงงานด๎าน 
วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี 

เพ่ิมข้ึน 
ร๎อยละ 10 

เพ่ิมข้ึน 
ร๎อยละ 10 

เพ่ิมข้ึน 
ร๎อยละ 10 

สัดสํวน
ผู๎สําเร็จ 

การศึกษา 
วิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี 

และ 
นวัตกรรม
เป็นร๎อยละ 

50 ของ
ผู๎สําเร็จ 

การศึกษา
ทั้งหมด 

 
 

แผนการปฏิรูปประเทศ 
  รัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 มาตรา 65 กําหนดให๎รัฐจัดให๎มี
ยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเป็นเปูาหมายระยะยาวในการพัฒนาประเทศ ประกอบกับมาตรา 257 และมาตรา 259 
กําหนดให๎ทําการปฏิรูปประเทศเพ่ือวางรากฐานการพัฒนาไปสูํประเทศที่มีความสามัคคีปรองดอง มีการพัฒนา
อยํางยั่งยืน ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และมีความสมดุล ประชาชนในสังคมมีโอกาสทัดเทียมกั น 
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมทั้งมีสํวนรํวมในการพัฒนาประเทศและการปกครอง ในระบอบประชาธิปไตย อันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยจะต๎องดําเนินการปฏิรูปอยํางตํอเนื่องในชํวง 5 ปีข๎างหน๎า เพื่อให๎บรรลุ
เปูาหมายที่กําหนดไว๎ในแผนการปฏิรูปแตํละด๎าน คือ 1) ด๎านการเมือง 2) ด๎านการบริหารราชการแผํนดิน  
3) ด๎านกฎหมาย 4) ด๎านกระบวนการยุติธรรม 5) ด๎านเศรษฐกิจ 6) ด๎านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อม 
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7) ด๎านสาธารณสุข 8) ด๎านสื่อสารมวลชน เทคโนโลยีสารสนเทศ 9) ด๎านสังคม 10) ด๎านพลังงาน 11) ด๎านการ
ปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 12) ด๎านการศึกษา และ 13) ด๎านกระบวนการยุติธรรม 
(ตํารวจ) ทั้งนี้ สามารถสรุปเปูาหมายและการดําเนินงานของแผนการปฏิรูปแตํละด๎าน ดังนี้ 
  1) ด้านการเมือง: ให๎ประชาชนมีความรู๎ความเข๎าใจที่ถูกต๎องเกี่ยวกับการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีสํวนรํวม รู๎จัก ยอมรับความเห็นที่
แตกตํางกัน พรรคการเมืองดําเนินกิจกรรมโดยเปิดเผยและตรวจสอบได๎ และพัฒนาเป็น 
สถาบันทางการเมืองของประชาชน กําหนดกลไกความรับผิดชอบของพรรคการเมือง ผู๎ดํารง
ตําแหนํงทางการเมืองปฏิบัติหน๎าที่ด๎วยความซื่อสัตย์สุจริต และรับผิดชอบตํอประชาชนใน
การปฏิบัติหน๎าที่ของตน และให๎เกิดการแก๎ไขปัญหาความขัดแย๎งทางการเมืองโดยสันติวิธี
ภายใต๎การปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

 2) ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน: ให๎จัดองค์กรภาครัฐให๎เปิดกว๎างและเชื่อมโยงข๎อมูลกัน 
มีโครงสร๎างองค์กรกะทัดรัด แข็งแรง ทํางานเพ่ือประชาชนโดยยึดการดําเนินงานเชิงพ้ืนที่
เป็นหลัก จัดระบบบริหารและบริการประชาชนให๎เป็นดิจิทัล จัดระบบบุคลากร ภาครัฐให๎มี
มาตรฐานกลาง เพ่ือสรรหาและรักษาไว๎ซึ่งกําลังคนที่มีคุณภาพสูง มีคุณธรรมและจริยธรรม 
และสร๎างวัฒนธรรมตํอต๎านการทุจริตคอรัปชั่นในภาคราชการและภาคสังคม และวางระบบ
ปูองกันการแทรกแซงโดยไมํเป็นธรรม 

 3) ด้านกฎหมาย: ให๎กฎหมายเป็นกฎหมายที่ดีและเป็นธรรม สอดคล๎องกับหลักนิติธรรมเป็น
เครื่องมือสํงเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ไมํสร๎างภาระหรือเป็นอุปสรรคตํอการพัฒนา
ประเทศ ประชาชนมีสํวนรํวมในกระบวนการการจัดทําและเสนอรํางกฎหมายอยํางเหมาะสม 
มีความรู๎ความเข๎าใจในกฎหมาย และสามารถเข๎าถึงกฎหมายได๎โดยงําย ผู๎บังคับใช๎กฎหมายมี
ความรู๎ความเข๎าใจ บังคับใช๎กฎหมายอยํางถูกต๎องและเป็นธรรม 

  4) ด้านกระบวนการยุติธรรม: ให๎การดําเนินงานในทุกขั้นตอนมีการกําหนดระยะเวลาที่
ชัดเจน มีกลไกชํวยเหลือประชาชนโดยเสมอภาค มีกลไกในการบังคับการตามกฎหมายอยําง
เครํงครัด มีการปรับกระบวนทัศน์ในการบริหารงานยุติธรรม พัฒนาระบบสอบสวนคดีอาญาที่
มีการตรวจสอบและถํวงดุล ระบบนิติวิทยาศาสตร์มีมาตรฐาน สร๎างวัฒนธรรมองค์กรที่มุํง
อํานวยความยุติธรรม และกระบวนการยุติธรรมมีประสิทธิภาพเอ้ือตํอการแขํงขันทาง
เศรษฐกิจของประเทศ  

 5) ด้านเศรษฐกิจ: มีผลิตภาพและความสามารถในการแขํงขันในระดับประเทศสูงขึ้น มีการ
เติบโตอยํางครอบคลุมทุกภาคสํวนอยํางยั่งยืน มุํงเน๎นการใช๎ระบบมาตรฐานและนวัตกรรมใน
การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ลดความเหลื่อมล้ําทางเศรษฐกิจของประชาชนกลุํมตํางๆ 
และสถาบันทางเศรษฐกิจมีสมรรถนะสูงขึ้น 

 6) ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม: ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อมได๎รับการ
รักษา ฟื้นฟูให๎สมบูรณ์และยั่งยืน เป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศ สร๎างความสมดุลระหวําง
การอนุรักษ์และการใช๎ประโยชน์ ทั้งทรัพยากรทางบก (ทรัพยากรปุาไม๎และสัตว์ปุา ทรัพยากรดิน 
ทรัพยากรแรํ) ทรัพยากรน้ํา ทรัพยากรทางทะเลและชายฝั่ง ความหลากหลายทาง ชีวภาพ 
สิ่งแวดล๎อม และระบบการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อม 
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 7) ด้านสาธารณสุข: ให๎ระบบบริการปฐมภูมิมีความครอบคลุม มีข๎อมูลสารสนเทศที่ใช๎
บริหารจัดการการเงินการคลัง การบริการในระบบสุขภาพและสาธารณสุขอยํางมี
ประสิทธิภาพ ระบบสุขภาพของประเทศมีเอกภาพ มีการกระจายอํานาจและความ รับผิดชอบ
ให๎แตํละพ้ืนที่ และประชาชนไทยมีสุขภาวะและคุณภาพชีวิตที่ดีบนหลักการสร๎าง  นํา ซํอม 
และผู๎ที่ไมํใชํประชาชนไทยที่อาศัยอยูํในประเทศไทยมีโอกาสเทําเทียมกันในการเข๎าถึงบริการ
สาธารณสุขที่จําเป็นอยํางมีคุณภาพ 

 8) ด้านสื่อสารมวลชน เทคโนโลยีสารสนเทศ: ให๎เกิดดุลยภาพระหวํางเสรีภาพของการทํา
หน๎าที่ของสื่อบนความรับผิดชอบกับการกํากับที่มีความชอบธรรม และการใช๎พ้ืนที่ดิจิทัลเพ่ือ
การสื่อสารอยํางมีจรรยาบรรณ ดํารงรักษาเสรีภาพของการแสดงออก การรับรู๎ของประชาชน 
ด๎วยความเชื่อวําเสรีภาพของการสื่อสารคือ  เสรีภาพของประชาชนตามแนวทางของ
ประชาธิปไตย และสื่อเป็นโรงเรียนของสังคมในการให๎ความรู๎แกํ ประชาชน ปลูกฝัง
วัฒนธรรมของชาติ และปลูกฝังทัศนคติที่ดี 

 9) ด้านสังคม: ให๎คนไทยมีหลักประกันทางรายได๎ในวัยเกษียณที่เพียงพอตํอการดํารงชีวิต
อยํางมีคุณภาพ และมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปสูํการมีจิตสาธารณะเพ่ิมขึ้น สังคมไทยเป็น
สังคมแหํงโอกาสและไมํแบํงแยก ภาครัฐมีข๎อมูลและสารสนเทศด๎านสังคมที่บูรณาการทุก
หนํวยงานเปิดโอกาสให๎ประชาชนสามารถเข๎าถึงได๎ และให๎ชุมชนท๎องถิ่นมีความเข๎มแข็งโดย 
สามารถบริหารจัดการชุมชนได๎ด๎วยตนเอง 

 10) ด้านพลังงาน: ในระยะสั้น (พ.ศ. 2561-2562) ปรับปรุงโครงสร๎างการบริหารจัดการเพ่ือ
สร๎างความเชื่อมั่นและการยอมรับของประชาชน ปรับปรุงกระบวนการจัดทําแผนพัฒนา
พลังงานโดยสํงเสริมด๎านเทคโนโลยี และสร๎างการมีสํวนรํวมของประชาชนตั้งแตํขั้นเริ่มต๎น
จัดทําแผนและปรับโครงสร๎างกิจการไฟฟูาและก๏าซ ที่สามารถเพ่ิมการแขํงขันและยังคงความ 
มั่นคงในระบบพลังงาน สํงเสริมพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน และกําหนดทิศทางการ
พัฒนาและการลงทุนเทคโนโลยีใหมํของประเทศ และในระยะปานกลาง (พ.ศ. 2563-2565) 
ให๎การบริหารจัดการด๎านพลังงานมีธรรมาภิบาล มีการลงทุนโครงสร๎างพื้นฐานตามแผน 
การจัดหาพลังงานที่ปรับปรุงใหมํ และการลงทุนในอุตสาหกรรมที่เก่ียวเนื่องกับด๎านพลังงาน 

 11) ด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ: ให๎ประเทศไทยมีระดับ
คะแนนดัชนีการรับรู๎การทุจริต (Corruption Perception Index: CPI) อยูํใน 20 อันดับแรก
ของโลกในปี 2579 มีมาตรการควบคุม กํากับ ติดตาม การบริหารจัดการของหนํวยงาน
ภาครัฐ และภาคเอกชน มีการเปิดเผยข๎อมูลขําวสารภาครัฐให๎ประชาชนสามารถเข๎าถึงและ
ตรวจสอบได๎ ยกระดับการบังคับใช๎มาตรการทางวินัยมาตรการทางปกครอง ปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบังคับใช๎กฎหมายในกระบวนการยุติธรรม และให๎มีกลไกที่เหมาะสมในการ
ประสานงานปูองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ ในระดับนโยบายยุทธศาสตร์
และการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ เพ่ือให๎ประเทศไทยปลอดการทุจริต 

  12) ด้านการศึกษา: ให๎เกิดความความรํวมมือระหวํางรัฐ องค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นและ
เอกชน เพ่ือยกระดับคุณภาพของการจัดการศึกษา ลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษา โดยสร๎าง
โอกาสในการเข๎าถึงการศึกษาและเทคโนโลยีที่สนับสนุนการเรียนรู๎  (Equity in Access) 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

รวมทั้งมุํงความเป็นเลิศและสร๎างขีดความสามารถในการแขํงขันของประเทศ ปรับปรุงระบบ
การศึกษาให๎มีประสิทธิภาพในการใช๎ทรัพยากร เพ่ิมความคลํองตัวในการรองรับความหลากหลาย
ของการจัดการศึกษา และสร๎างเสริมธรรมาภิบาล 

 13) ด้านกระบวนการยุติธรรม (ต ารวจ): ให๎มีการแตํงตั้งโยกย๎ายตํารวจที่เป็นธรรม โดยยึด
ระบบคุณธรรมและความรู๎ความสามารถประกอบกัน ในด๎านอํานาจหน๎าที่และภารกิจของ
ตํารวจ ให๎กระจายอํานาจแบบบูรณาการ  ลดภารกิจของตํารวจที่ เป็นภารกิจรอง   
การปฏิบัติงานต๎องมีความเป็นอิสระ ปลอดจากการถูกแทรกแซง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
การบังคับใช๎กฎหมาย  

  ทั้งนี้  เมื่อพิจารณาความเชื่อมโยงระหวํางแผนการปฏิรูปประเทศกับยุทธศาสตร์ชาติ 
(พ.ศ. 2561-2580) พบความสอดคล๎อง โดยสามารถสรุปสาระสําคัญ ดังนี้  

ตารางท่ี 2 ความเชื่อมโยงระหว่างแผนการปฏิรูปประเทศกับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) 
ยุทธศาสตร์  

ชาติ  
20 ปี 

 
แผนการ 
ปฏิรูป
ประเทศ 

ด้านความ
มั่นคง 

ด้านการสร้าง
ความสามารถ
ในการแข่งขัน 

ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้าง

ศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการสร้าง
โอกาสและ
ความเสมอ

ภาคทางสังคม 

ด้านการสร้าง
เติบโตบน

คุณภาพชีวิต
ที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม 

ด้านการปรับ
สมดุลและ

พัฒนาระบบ
การบริหาร

จัดการภาครัฐ 

1. ด๎าน
การเมือง 

- เสรมิสร๎าง
วัฒนธรรมทาง
การเมือง/การมี
สํวนรํวมของ
ประชาชนใน
ระบอบ
ประชาธิปไตย
อันมี
พระมหากษตัริย์
ทรงเป็นประมุข 
- สร๎างรัฐ
ธรรมาธิปไตย 

    - สร๎างรัฐ
ธรรมาธิปไตย 

2. ด๎าน 
การบริหาร
ราชการ
แผํนดิน 

 - บริการ
ภาครัฐ 
สะดวกรวดเร็ว 
และตอบโจทย์
ชีวิตประชาชน 

 - บริการ
ภาครัฐ 
สะดวกรวดเร็ว 
และตอบโจทย์
ชีวิตประชาชน 

 - ข๎อมูลภาครัฐ 
มีมาตรฐาน 
ทันสมัยและ
เชื่อมโยงกัน 
ก๎าวสูํรัฐบาล
ดิจิทัล 
- บริการภาครัฐ 
สะดวก รวดเร็ว 
และตอบโจทย์
ประชาชน 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ยุทธศาสตร์  
ชาติ  

20 ปี 
 

แผนการ 
ปฏิรูป
ประเทศ 

ด้านความ
มั่นคง 

ด้านการสร้าง
ความสามารถ
ในการแข่งขัน 

ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้าง

ศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการสร้าง
โอกาสและ
ความเสมอ

ภาคทางสังคม 

ด้านการสร้าง
เติบโตบน

คุณภาพชีวิต
ที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม 

ด้านการปรับ
สมดุลและ

พัฒนาระบบ
การบริหาร

จัดการภาครัฐ 

3. ด๎าน
กฎหมาย 

 - มีกลไกทาง
กฎหมาย 
เพื่อเพ่ิม
ความสามารถ
ในการแขํงขัน
ของประเทศ 

 - กลไกทาง
กฎหมายเพื่อ
สร๎างความเป็น
ธรรมและขจัด
ความเหลื่อมล้ํา
ในสังคม 

  

4. ด๎าน
กระบวนการ
ยุติธรรม 

   - อํานวยความ
สะดวกทางคดี
และการลด
ความเหลื่อมล้ํา
ของไทย 

 - เวลา 
การทํางาน 
ที่ชัดเจนแนํนอน  
มีระบบ
ตรวจสอบท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

5. ด๎าน
เศรษฐกิจ 

 - ปฏิรูป
สถาบันด๎าน
การสํงเสริม
ผลิตภาพ  
การมาตรฐาน
และนวัตกรรม 

 - ปรับปรุง
กลไกการแก๎ไข
ปัญหาความ
ยากจนและ
ความเหลื่อมล้ํา 

  

6. ด๎าน
สิ่งแวดล๎อม 

- เปลี่ยนแปลง
สภาพ
ภูมิอากาศและ
ความมั่นคงของ
ประเทศ 

- เปลี่ยนแปลง
สภาพ
ภูมิอากาศและ
ความมั่นคง
ประเทศ 

  - การบริหาร
จัดการเชิง
พื้นที่และ
ขยายผล
แบบอยําง
ความสําเร็จ
ผํานการม ี
สํวนรํวมของ
ทุกภาคสํวน 

 

7. ด๎าน
สาธารณสุข 

  - ปฏิรูประบบ
บริการ 
ปฐมภูม ิ

- ปฏิรูประบบ
บริการ 
ปฐมภูม ิ
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ยุทธศาสตร์  
ชาติ  

20 ปี 
 

แผนการ 
ปฏิรูป
ประเทศ 

ด้านความ
มั่นคง 

ด้านการสร้าง
ความสามารถ
ในการแข่งขัน 

ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้าง

ศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการสร้าง
โอกาสและ
ความเสมอ

ภาคทางสังคม 

ด้านการสร้าง
เติบโตบน

คุณภาพชีวิต
ที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม 

ด้านการปรับ
สมดุลและ

พัฒนาระบบ
การบริหาร

จัดการภาครัฐ 

8. ด๎าน
สื่อสารมวลชน 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

- ปฏิรูปการ
รู๎เทําทันสื่อของ
ประชาชน 

 - ปฏิรูปการรู๎เทํา
ทันสื่อของ
ประชาชน 
- สํงเสริม
จริยธรรมและ
มาตรฐานวิชาชีพ
สื่อ 

- ปฏิรูปการ
รู๎เทําทันสื่อ
ของประชาชน 

  

9. ด๎านสังคม   - ปฏิรูปการออม
สวัสดิการสังคม
และการลงทุน
ด๎านสังคม 
- ปฏิรูปโอกาส
การพัฒนาสังคม
โดยสนับสนุนให๎
เกิดชุมชน
เข๎มแข็งและการ
ขับเคลื่อนสังคม
ด๎วยจิต
สาธารณะ 

- ปฏิรูปการ
ออมสวัสดิการ
สังคมและ 
การลงทุนด๎าน
สังคม 
- ปฏิรูปโอกาส
การพัฒนา
สังคมโดย
สนับสนุนให๎
เกิดชุมชน
เข๎มแข็งและ
การขับเคลื่อน
สังคมด๎วยจติ
สาธารณะ 

  

10. ด๎าน
พลังงาน 

 - ปฏิรูปการ
บริหารจดั
การพลังงาน 
- สํงเสริมการ
กระจายรายได๎
สูํชุมชนสร๎าง
มูลคําเพิม่จาก
ฐานเศรษฐกิจ
พลังงาน 

  - ปฏิรูปการ
บริหารจดั
การพลังงาน 

 

11. ด๎านการ
ปูองกันและ
ปราบปราม
การทุจริตและ
ประพฤต ิ
มิชอบ 

- การปูองกัน
และเฝูาระวัง 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ยุทธศาสตร์  
ชาติ  

20 ปี 
 

แผนการ 
ปฏิรูป
ประเทศ 

ด้านความ
มั่นคง 

ด้านการสร้าง
ความสามารถ
ในการแข่งขัน 

ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้าง

ศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการสร้าง
โอกาสและ
ความเสมอ

ภาคทางสังคม 

ด้านการสร้าง
เติบโตบน

คุณภาพชีวิต
ที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม 

ด้านการปรับ
สมดุลและ

พัฒนาระบบ
การบริหาร

จัดการภาครัฐ 

12. ด๎าน
การศึกษา 

 - ปฏิรูประบบ
การศึกษาและ
การเรยีนรู๎
โดยรวมของ
ประเทศ 

- ปฏิรูปการ
พัฒนาเด็กเล็ก
และเด็กกํอนวัย
เรียน 
- ปฏิรูปกลไก
และระบบการ
ผลิตคัดกรอง 
และพัฒนา 
ผู๎ประกอบ
วิชาชีพครูและ
อาจารย ์

- ปฏิรูปเพื่อ
ลดความ
เหลื่อมล้ํา
ทางการศึกษา 

 - การปรับ
โครงสร๎างของ
หนํวยงานใน
ระบบการศึกษา
เพื่อบรรลุ
เปูาหมาย
ปรับปรุงการ
จัดการเรียน 
การสอนและ
ยกระดับ
คุณภาพของ 
การจัดการศึกษา 
- ปฏิรูป
การศึกษาและ
การเรยีนรู๎โดย
พลิกโฉมด๎วย
ระบบดิจิทลั 

13. ด๎าน
กระบวนการ
ยุติธรรม 
(ตํารวจ) 

- ประเทศชาติ
มั่นคง สงบสุข
เรียบร๎อยใน 
ทุกระดับ 
ประชาชนมี
ความสุข 

    - ปฏิรูปตํารวจ
เพื่อประชาชน
และประโยชน์
สํวนรวม 

 

 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติได๎จัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 สําหรับใช๎เป็นแผนพัฒนาประเทศไทยในระยะ 5 ปี ซึ่งเป็น
การแปลงยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี สูํการปฏิบัติอยํางเป็นรูปธรรม เพ่ือเตรียมความพร๎อมและวางรากฐาน
ในการยกระดับประเทศไทยให๎เป็นประเทศที่พัฒนาแล๎ว มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน ด๎วยการพัฒนาตามปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560-2564) สรุปสาระสําคัญ ดังนี้  
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

  1) ยึด “หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”เพ่ือให๎เกิดบูรณาการการพัฒนาในทุกมิติ    
อยํางสมเหตุสมผล มีความพอประมาณ และมีระบบภูมิคุ๎มกันและการบริหารจัดการความเสี่ยง
ที่ดี ซึ่งเป็นเงื่อนไขที่จําเป็นสําหรับการพัฒนาที่ยั่งยืนซึ่งมุํงเน๎นการพัฒนาคน มีความเป็นคน
ที่สมบูรณ์ สังคมไทยเป็นสังคมคุณภาพ มีที่ยืนและเปิดโอกาสให๎กับทุกคนในสังคมได๎ดําเนินชีวิต
ที่ดีมีความสุข และอยูํรํวมกันอยํางสมานฉันท์  

  2) ยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา”มุํงสร๎างคุณภาพชีวิต และสุขภาวะที่ดี สําหรับคนไทย 
พัฒนาคนให๎มีความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวินัย ใฝุรู๎ มีความรู๎ มีทักษะ มีความคิดสร๎างสรรค์ 
มีทัศนคติที่ดีรับผิดชอบตํอสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกชํวงวัยและเตรียม
ความพร๎อมเข๎าสูํสังคมผู๎สูงอายุอยํางมีคุณภาพ รวมถึงการสร๎างคนให๎ใช๎ประโยชน์และอยูํกับ
สิ่งแวดล๎อมอยํางเกื้อกูล อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ใช๎ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อมอยําง
เหมาะสม  

  3) ยึด “วิสัยทัศน์ภายใต๎ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี” มาเป็นกรอบของวิสัยทัศน์ประเทศไทย
ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง 
มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล๎วด๎วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
หรือเป็นคติพจน์ประจําชาติวํา “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” 

  4) ยึด “เปูาหมายอนาคตประเทศไทย ปี 2579” ที่เป็นเปูาหมายในยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ  
20 ปี มาเป็นกรอบในการกําหนดเปูาหมายที่จะบรรลุใน 5 ปีแรกและเปูาหมายในระดับยํอย
ลงมา ควบคูํกับกรอบเปูาหมายที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs)  

  5) ยึด “หลักการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่ลดความเหลื่อมล๎าและขับเคลื่อน
การเจริญเติบโตจากการเพิ่มผลิตภาพการผลิต บนฐานของการใช๎ภูมิปัญญาและนวัตกรรม” 

  6) ยึด “หลักการนําไปสูํการปฏิบัติให๎เกิดผลสัมฤทธิ์อยํางจริงจังใน 5 ปีที่ตํอยอดไปสูํ
ผลสัมฤทธิ์ที่เป็นเปูาหมายระยะยาว”  

 วัตถุประสงค์ 
  1) เพ่ือวางรากฐานให๎คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัยคํานิยมที่ดี    

มีจิตสาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอํุน ตลอดจนเป็น
คนเกํงที่มีทักษะความรู๎ความสามารถ และพัฒนาตนเองได๎ตํอเนื่องตลอดชีวิต 

  2) เพ่ือให๎คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได๎รับความเป็นธรรมในการเข๎าถึง
ทรัพยากรและบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู๎ด๎อยโอกาสได๎รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้ง
ชุมชนมีความเข๎มแข็งพ่ึงพาตนเองได๎ 

  3) เพ่ือให๎เศรษฐกิจเข๎มแข็ง แขํงขันได๎ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร๎างความเข๎มแข็ง
ของฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหมํโดยการใช๎นวัตกรรมที่เข๎มข๎นมากขึ้น  
สร๎างความเข๎มแข็งของเศรษฐกิจฐานราก และสร๎างความมั่นคงทางพลังงาน อาหาร และน้ํา 

  4) เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล๎อมให๎สามารถสนับสนุน   
การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

  5) เพ่ือให๎การบริหารราชการแผํนดินมีประสิทธิภาพ โปรํงใส ทันสมัย และมีการทํางานเชิง
บูรณาการของภาคีการพัฒนา 
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  6) เพ่ือให๎มีการกระจายความเจริญไปสูํภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคและเมืองเพ่ือรองรับ 
การพัฒนายกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหมํ 

  7) เพ่ือผลักดันให๎ประเทศไทยมีความเชื่อมโยง (Connectivity) กับประเทศตํางๆ ทั้งในระดับ
อนุภูมิภาค ภูมิภาค และนานาชาติได๎อยํางสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให๎ประเทศไทย
มีบทบาทนําและสร๎างสรรค์ในด๎านการค๎า การบริการ และการลงทุนภายใต๎กรอบความรํวมมือ
ตํางๆ ทั้งในระดับอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก 

  เป้าหมายรวม เพ่ือให๎เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกลําว ได๎กําหนดเปูาหมายรวมการพัฒนา
ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ประกอบด๎วย 
  1) คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐาน

ที่ดีของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู๎ มีความสามารถในการปรับตัวได๎อยํางรู๎เทําทัน
สถานการณ์มีความรับผิดชอบและทําประโยชน์ตํอสํวนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญ
งอกงามทางจิตวิญญาณมีวิถีชีวิตที่พอเพียง และมีความเป็นไทย 

  2) ความเหลื่อมล้ําทางด๎านรายได๎และความยากจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความเข๎มแข็ง
ประชาชนทุกคนมีโอกาสในการเข๎าถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มี
คุณภาพอยํางทั่วถึงและเป็นธรรม  

  3) ระบบเศรษฐกิจมีความเข๎มแข็งและแขํงขันได๎ โครงสร๎างเศรษฐกิจปรับสูํเศรษฐกิจฐาน
บริการและดิจิทัล มีผู๎ประกอบการรุํนใหมํและเป็นสังคมผู๎ประกอบการ ผู๎ประกอบการขนาด
กลางและขนาดเล็กที่เข๎มแข็ง สามารถใช๎นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสร๎างสรรค์
คุณคําสินค๎าและบริการมีระบบการผลิตและให๎บริการ จากฐานรายได๎เดิมที่มีมูลคําเพ่ิมสูงขึ้น 
และมีการลงทุนในการผลิตและบริการฐานความรู๎ชั้นสูงใหมํๆ ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อมและ
ชุมชน รวมทั้งกระจายฐานการผลิตและการให๎บริการสูํภูมิภาคเพ่ือลดความเหลื่อมล้ํา   
โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพ 

 4) ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล๎อมสามารถสนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล๎อม มีความม่ันคงทางอาหาร พลังงาน และน้ํา  

  ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ ประกอบด๎วย 10 ยุทธศาสตร์ ซึ่งเกี่ยวข๎องกับกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน สรุปสาระสําคัญดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  ให๎ความสําคัญกับการ
วางรากฐาน การพัฒนาแรงงานให๎มีความสมบูรณ์ ควบคูํกับการพัฒนาคนไทยในทุกชํวงวัยให๎เป็นคนดี มีสุข
ภาวะที่ดี  มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย มีจิตสํานึกที่ดีตํอสังคมสํวนรวม มีทักษะความรู๎ และ
ความสามารถปรับตัวเทําทันกับการเปลี่ยนแปลงรอบตัวที่รวดเร็ว สอดคล๎องกับวิสัยทัศน์ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน คือ “พัฒนาศักยภาพคนทํางานทุกระดับให๎มีผลิตภาพแรงงานสูง สอดคล๎องกับความต๎องการ
ตลาดแรงงาน และก๎าวทันเทคโนโลยี 4.0” บนพ้ืนฐานของการมีสถาบันทางสังคมที่เข๎มแข็งทั้งสถาบัน
ครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันศาสนา สถาบันชุมชน และภาคเอกชนที่รํวมกันพัฒนาทุนมนุษย์ให๎มี
คุณภาพสูง อีกท้ังยังเป็นทุนทางสังคมสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 
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  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - เพ่ือเตรียมคนในสังคมไทยให๎มีทักษะในการดํารงชีวิตสําหรับโลกศตวรรษท่ี 21 
  - เพ่ือเสริมสร๎างสถาบันทางสังคมให๎มีความเข๎มแข็งเอ้ือตํอการพัฒนาคนและประเทศ 
  - คนในสังคมไทยทุกชํวงวัยมีทักษะ ความรู๎ และความสามารถเพ่ิมข้ึน 
  แนวทางการพัฒนา: 
  - สํงเสริมแรงงานให๎มีความรู๎และทักษะในการประกอบอาชีพที่เป็นไปตามความต๎องการของ

ตลาดงาน โดย 
  1) พัฒนาศูนย์ฝึกอบรมสมรรถนะแรงงานที่ได๎มาตรฐานตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และ

มาตรฐานฝีมือแรงงาน จัดทํามาตรฐานอาชีพในอุตสาหกรรมเปูาหมายที่มีศักยภาพ และให๎มี
การประเมินระดับทักษะของแรงงานบนฐานสมรรถนะ  

  2) เรํงพัฒนาระบบข๎อมูลความต๎องการและการผลิตกําลังคนที่มีการบูรณาการ ระหวําง
หนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง และสามารถนําไปใช๎คาดประมาณความต๎องการกําลังคนที่สอดคล๎อง
กับทิศทางตลาดงานในอนาคต   

 3) จัดตั้งศูนย์บริการข๎อมูลและให๎คําปรึกษาในการเป็นผู๎ประกอบการรายใหมํ และอาชีพ
อิสระทั้งการจัดหาแหลํงเงินทุนและการตลาดที่เหมาะสม และให๎สถาบันการศึกษาจัดทํา
หลักสูตรระยะสั้นพัฒนาทักษะพ้ืนฐาน และทักษะที่จําเป็นสําหรับแรงงานกลุํมนี้  

 4) สํงเสริมให๎สถาบันการเงินรํวมกับสถานประกอบการ กําหนดมาตรการการออมที่จูงใจแกํ
แรงงานและกระตุ๎นให๎เกิดพฤติกรรมการออมอยํางตํอเนื่อง เพ่ือความมั่นคงทางการเงินหลัง
เกษียณ 

 - ยกระดับศูนย์ฝึกอบรมแรงงานเพื่อสนับสนุนการเรียนรู๎ตลอดชีวิต  โดยยกระดับศูนย์
ฝึกอบรมเพ่ือสร๎างสมรรถนะแรงงานตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
เพ่ือสร๎างแหลํงพัฒนาแรงงานให๎มีสมรรถนะตามมาตรฐานอาชีพ และมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ให๎กับแรงงานที่ไมํผํานการทดสอบให๎มีแหลํงอบรมเพ่ิมเติม และแรงงานที่ต๎องการพัฒนา 
ทักษะเพ่ิมเติม รวมถึงแรงงานที่ต๎องการเปลี่ยนสายอาชีพ ให๎มีความรู๎ ทักษะ และคุณลักษณะ
ได๎มาตรฐาน ตรงตามความต๎องการของตลาดแรงงาน  

  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างความเป็นธรรมลดความเหลื่อมล้ าในสังคม  ให๎ความสําคัญกับ             
การดําเนินการยกระดับคุณภาพบริการทางสังคมให๎ทั่วถึง โดยเฉพาะอยํางยิ่งด๎านการศึกษาและสาธารณสุข 
รวมทั้งการปิดชํองวํางการคุ๎มครองทางสังคมในประเทศไทยซึ่งเป็นการดําเนินงานตํอเนื่องจากที่ได๎ขับเคลื่อน
และผลักดันในชํวงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 และมุํงเน๎นมากขึ้นในเรื่องการเพ่ิมทักษะแรงงานและการใช๎
นโยบายแรงงานที่สนับสนุนการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานและเสริมสร๎างรายได๎สูงขึ้น และการสร๎างโอกาสทาง
เศรษฐกิจและสังคมโดยเฉพาะอยํางยิ่งการสนับสนุนในเรื่องการสร๎างอาชีพ รายได๎ และให๎ความชํวยเหลือ       
ที่เชื่อมโยง การเพ่ิมผลิตภาพสําหรับประชากรกลุํมร๎อยละ 40 รายได๎ต่ําสุด ผู๎ด๎อยโอกาสสตรี และผู๎สูงอายุ 
อาทิ การสนับสนุนธุรกิจขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดยํอม วิสาหกิจชุ มชนและวิสาหกิจเพื่อสังคม
การพัฒนาองค์กรการเงิน ฐานรากและการเข๎าถึงเงินทุนเพ่ือสร๎างอาชีพ และการสนับสนุนการเข๎าถึงปัจจัย
การผลิตคุณภาพดีที่ราคาเป็นธรรม เป็นต๎น  
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - เพ่ือขยายโอกาสทางเศรษฐกิจและสังคมให๎แกํกลุํมประชากรร๎อยละ 40 ที่มีรายได๎ต่ําสุด 
  - เพ่ิมศักยภาพชุมชนและเศรษฐกิจฐานรากให๎มีความเข๎มแข็ง เพ่ือให๎ชุมชนพ่ึงพาตนเองและ

ได๎รับสํวนแบํงผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจมากขึ้น 
  แนวทางการพัฒนา: 
  - เพ่ิมโอกาสให๎กับกลุํมเปูาหมายประชากรร๎อยละ 40 ที่มีรายได๎ต่ําสุดให๎สามารถเข๎าถึง 

บริการที่มีคุณภาพของรัฐ และมีอาชีพ ทั้งในด๎านการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การได๎รับขยาย
การคุ๎มครอง ทางสังคม (Social Protection) และสวัสดิการ (Welfare) ที่เหมาะสมอยําง
ทั่วถึงและเป็นธรรม และการพัฒนาทักษะฝีมือเพ่ือประกอบอาชีพและยกระดับรายได๎ โดย 

  1) สร๎างโอกาสในการมีที่ดินทํากินของตนเองและยกระดับรายได๎ โดยรัฐเข๎าไปสนับสนุนการมี
ที่ดินทํากินอยํางยั่งยืนในรูปแบบที่ครบวงจร ตั้งแตํการจัดสรรที่ดินทํากินอยํางมีเงื่อนไข 
เพ่ือปูองกันการเปลี่ยนมือผู๎ได๎รับการจัดสรรที่ดิน ให๎แกํกลุํมคนจนในภาคเกษตรที่ไร๎ที่ดิน 
ทํากิน การพัฒนาทักษะ ความชํานาญ การจัดสรรเงินทุนเพ่ือประกอบอาชีพอยํางทั่วถึง  
การขยายโอกาสในการเข๎าถึงขําวสาร สารสนเทศ และองค์ความรู๎ในการประกอบอาชีพและ
การสนับสนุนด๎านการตลาด ตลอดจนสํงเสริมทักษะการบริหารเงิน เพ่ือให๎สามารถจัดการ
รายได๎ เงินทุน และหนี้สินอยํางมีประสิทธิภาพ  

  - เสริมสร๎างศักยภาพชุมชน การพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน และการสร๎างความเข๎มแข็งการเงิน
ฐานรากตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือให๎ชุมชนสามารถพ่ึงพาตนเองได๎ มีสิทธิ
ในการจัดการทุน ที่ดินและทรัพยากรภายในชุมชม โดย 

  1) พัฒนาเศรษฐกิจชุมชน โดยสํงเสริมการประกอบอาชีพของผู๎ประกอบการระดับชุมชน  
การสนับสนุนศูนย์ฝึกอาชีพชุมชน การสํงเสริมการเชื่อมตํอระหวํางเครือขํายอุตสาหกรรม 
(Cluster) ในพ้ืนที่กับเศรษฐกิจชุมชน การสร๎างความรํวมมือกับภาคเอกชนและสถาบันการศึกษา
ในการรํวมกันพัฒนาความรู๎ในเชิงทฤษฎี และสามารถนําไปประยุกต์ใช๎ในทางปฏิ บัติ 
เพ่ือสร๎างศักยภาพให๎กับชุมชนในการประกอบธุรกิจการสนันสนุนการประกอบธุรกิจแบบ
วิสาหกิจเพ่ือสังคม  

  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  เน๎นให๎
เศรษฐกิจเติบโตได๎ตามศักยภาพและมีเสถียรภาพ ภาคสํงออกมีการพัฒนาจนสามารถขยายตัวและเป็นกลไก
สําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย ผลิตภาพการผลิตของประเทศเพ่ิมขึ้น การลงทุนภาครัฐและเอกชนมีการ
ขยายตัวอยํางตํอเนื่องและมาจากความรํวมมือกันมากขึ้น ประชาชนและผู๎ประกอบการเข๎าสูํระบบภาษีมากขึ้น 
และประเทศไทยมีขีดความสามารถในการแขํงขันทางเศรษฐกิจสูงขึ้น นอกจากนี้ ยังเน๎นให๎เศรษฐกิจรายสาขามี
การเติบโตอยํางเข๎มแข็ง ภาคการเกษตรเน๎นเกษตรกรรมยั่งยืนและให๎เกษตรกรมีรายได๎เพ่ิมขึ้น มีการพัฒนา
เมืองอุตสาหกรรมนิเวศ การทํองเที่ยวสามารถทํารายได๎และแขํงขันได๎มากขึ้น วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยํอม
มีบทบาทตํอระบบเศรษฐกิจมากขึ้น ภาคการเงินมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และใช๎วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมขั้นก๎าวหน๎าที่เข๎มข๎นมากขึ้น การพัฒนาเศรษฐกิจดิจิทัล การพัฒนาและยกระดับคุณภาพของ
กําลังคน และความคิดสร๎างสรรค์ในการขยายฐานเศรษฐกิจ การพัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจใหมํและการพัฒนาตาม
แนวระเบียงเศรษฐกิจ การผสมผสานภาคบริการเข๎ากับการค๎าและการเตรียมความพร๎อมของภาคบริการ  
ให๎สามารถรองรับการแขํงขันที่เสรีขึ้น 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - ผลิตภาพการผลิตของปัจจัยแรงงานไมํต่ํากวําร๎อยละ 2.5 ตํอปี 
  แนวทางการพัฒนา: 
  -  ยกระดับศักยภาพของอุตสาหกรรมที่เป็นฐานรายได๎สําคัญของประเทศในปัจจุบัน ให๎มีการ

ใช๎เทคโนโลยีขั้นก๎าวหน๎าเพื่อผลิตสินค๎าท่ีรองรับความต๎องการที่หลากหลายของผู๎บริโภค โดย 
  1) สํงเสริมให๎ผู๎ประกอบการอุตสาหกรรมปรับกระบวนการผลิตที่ใช๎เทคโนโลยีที่ทันสมัย และ

ไมํกํอให๎เกิดผลกระทบทางลบตํอสังคมและสิ่งแวดล๎อม ด๎วยการมุํงเน๎นการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใน ภาคอุตสาหกรรมให๎มีทักษะขั้นก๎าวหน๎าเพื่อตํอยอดฐานองค์ความรู๎เทคโนโลยีเดิม
ไปสูํการใช๎และพัฒนาเทคโนโลยีขั้นสูง  

  2) สร๎างระบบกลไกและเครือขํายที่เข๎มแข็งและมีประสิทธิภาพ ในการเชื่อมโยงความรํวมมือ
ของภาคธุรกิจในลักษณะคลัสเตอร์ พัฒนาบุคลากร/แรงงาน และทําการวิจัยและพัฒนารํวมกัน 
โดยสนับสนุนให๎สถาบันการศึกษา/สถาบันวิจัยและพัฒนา มีบทบาทเป็นกลไกหลักใน
การเชื่อมโยงความรํวมมือระหวํางธุรกิจหรือสถานประกอบการตํางๆ ที ่รวมตัวกัน
เป็นคลัสเตอร์ 

 - วางแผนและพัฒนากําลังคนรองรับอุตสาหกรรมอนาคต โดย 
 1) กําหนดและขับเคลื่อนแผนการพัฒนากําลังคน เพื่อปูอนเข๎าสูํอุตสาหกรรมอนาคต

เปูาหมายทั้งระยะเรํงรัดและระยะยาวอยํางจริงจังและตํอเนื่อง โดยต๎องประสานการทํางาน
รํวมกันทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน สถาบันการศึกษา และสถาบันวิจัยตํางๆ เพ่ือให๎เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน สามารถตอบสนองตํอการผลิตของอุตสาหกรรมอนาคตอยํางทันทํวงที  

  ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน ประเด็น 
ท๎าทายที่ต๎องเรํงดํา เนินการในชํวงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่  12  ได๎แกํ  การสร๎างความมั่นคงของฐาน
ทรัพยากรธรรมชาติและยกระดับคุณภาพสิ่งแวดล๎อม เพ่ือสนับสนุนการเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อมและ
คุณภาพชีวิตของประชาชน เรํงแก๎ไขปัญหาวิกฤติสิ่งแวดล๎อมเพ่ือลดมลพิษที่เกิดจากการผลิต และการบริโภค 
พัฒนาระบบบริหารจัดการที่โปรํงใสเป็นธรรม สํงเสริมการผลิตและการบริโภคที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อมเป็น
วงกว๎างมากขึ้นต๎องเรํงเตรียมความพร๎อมในลดการปลํอยก๏าซเรือนกระจก และเพ่ิมขีดความสามารถในการปรับตัว
ตํอการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ รวมทั้งบริหารจัดการเพื่อลดความเสี่ยงด๎านภัยพิบัติทางธรรมชาติ  
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมสร้างความม่ันคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความม่ันคั่ง
และยั่งยืน ให๎ความสําคัญตํอการฟ้ืนฟูพ้ืนฐานด๎านความมั่นคง ที่เป็นปัจจัยสําคัญตํอการพัฒนาทางเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ โดยเฉพาะการอยูํรํวมกันในสังคมอยํางสันติของผู๎มีความเห็นตํางทางความคิดและ
อุดมการณ์บนพ้ืนฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข  และ
การเตรียมการรับมือกับภัยคุกคามข๎ามชาติ ซึ่งจะสํงผลกระทบอยํางมีนัยยะสําคัญตํอการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศในระยะ 20 ปีข๎างหน๎า 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและ 
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย เป็นชํวงเวลาสําคัญที่ต๎องเรํงปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐให๎เกิดผลสัมฤทธิ์อยําง
จริงจัง เพ่ือให๎เป็นปัจจัยสนับสนุนสําคัญที่จะชํวยสํงเสริมการพัฒนาประเทศในทุกด๎านให๎ประสบผลสําเร็จ
บรรลุเปูาหมาย ทั้งการบริหารจัดการภาครัฐให๎โปรํงใส มีประสิทธิภาพ รับผิดชอบ ตรวจสอบได๎อยํางเป็นธรรม 
และประชาชนมีสํวนรํวม มีการกระจายอํานาจ และแบํงภารกิจรับผิดชอบที่เหมาะสม ระหวํางสํวนกลาง 
ภูมิภาค และท๎องถิ่น และวางพ้ืนฐานเพื่อให๎บรรลุตามกรอบเปูาหมายอนาคตในปี 2579 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - ลดสัดสํวนคําใช๎จํายด๎านบุคลากร และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการและ  

การให๎บริการของภาครัฐ และประสิทธิภาพการประกอบธุรกิจของประเทศ 
 - เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการที่ดีขององค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น 
  แนวทางการพัฒนา: 
  -  ปรับปรุงโครงสร๎างหนํวยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให๎มีความ โปรํงใส 

ทันสมัย คลํองตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความค๎ุมคํา โดย 
  1) กําหนดภารกิจ ขอบเขตอํานาจหน๎าที่ของราชการบริหารสํวนกลาง สํวนภูมิภาค และ 

ท๎องถิ่นให๎ชัดเจนและไมํซ้ําซ๎อน 
  2) ปรับปรุงกลไกการปฏิบัติงานของภาครัฐให๎มีลักษณะบูรณาการ สามารถสํงเสริม 

กระบวนการผลิตและการให๎บริการของภาคเอกชนได๎อยํางมีประสิทธิภาพ และสอดคล๎องกับ
ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะยาว 

 - เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให๎บริการสาธารณะให๎ได๎มาตรฐานสากล โดย 
 1) ปรับรูปแบบและวิธีการดําเนินการของภาครัฐให๎มีความรํวมมือกันระหวํางรัฐ เอกชน  

ประชาชน และประชาสังคม ในลักษณะแบบประชารัฐ 
 2) ปรับรูปแบบการให๎บริการของรัฐจากรูปแบบเดิม ไปสูํการให๎บริการประชาชนผํานระบบ

ดิจิทัลอยํางเป็นระบบ ลดขั้นตอนการดําเนินงาน ให๎สอดคล๎องกับวิถีการดําเนินชีวิตและ 
ความต๎องการของผู๎รับบริการแตํละบุคคล โดยการใช๎งานเอกสารอิเล็กทรอนิกส์แทนกระดาษ 

  ยุทธศาสตร์ที่ 7 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์  มุํงเน๎นการขยาย                
ขีดความสามารถและพัฒนาคุณภาพการให๎บริการ เพ่ือรองรับการขยายตัวของเมืองและพ้ืนที่เศรษฐกิจหลัก     
และสํงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของทุกกลุํมในสังคม สนับสนุนให๎เกิดความเชื่อมโยงในอนุภูมิภาคและใน
อาเซียนอยํางเป็นระบบ โดยมีโครงขํายเชื่อมโยงภายในประเทศที่สนับสนุนการพัฒนาพ้ืนที่ตามแนวระเบียง
เศรษฐกิจตํางๆ การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ และการกํากับดูแลให๎สอดคล๎องกับมาตรฐานสากล  
เพ่ือเพ่ิมประสิทฺธิภาพ การดําเนินการสร๎างความเป็นธรรมในการเข๎าถึงบริการพ้ืนฐาน และการคุ๎มครอง
ผู๎บริโภค การพัฒนาอุตสาหกรรมตํอเนื่อง เพ่ือสร๎างโอกาสทางเศรษฐกิจให๎กับประเทศ และการพัฒนา
ผู๎ประกอบการในสาขาโลจิสติกส์ และหนํวยงานที่มีศักยภาพเพ่ือไปทําธุรกิจในตํางประเทศ 
  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - การพัฒนาระบบโลจิสติกส์ 
  แนวทางการพัฒนา: 
  -  พัฒนาคุณภาพบุคลากรและวางแผนจัดการกําลังคน ด๎านโลจิสติกส์ให๎สอดคล๎องกับความต๎องการ

ของภาคธุรกิจ โดย 
  1) เน๎นการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานโดยหนํวยงานภาครัฐ รํวมดําเนินการกับภาคเอกชนในการ

ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาสาขาโลจิสติกส์ ระดับอาชีวศึกษาและระดับปริญญา ฝึกอบรม 
วิชาชีพเฉพาะ หรือเทคนิคเฉพาะด๎าน 

 2) สํงเสริมความรํวมมือกับภาคเอกชนในการฝึกอบรมในระดับปฏิบัติงาน เพ่ือให๎กําลังคน
ด๎านโลจิสติกส์มีคุณภาพ มาตรฐาน และสอดคล๎องกับความต๎องการภาคธุรกิจ 
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  ยุทธศาสตร์ที่ 8 การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม ให๎ความสําคัญกับ
การใช๎องค์ความรู๎ทางวิทยาศาสตร์ ผลงานวิจัยและพัฒนา ความก๎าวหน๎าทางเทคโนโลยี นวัตกรรมและ
ความคิดสร๎างสรรค์อยํางเข๎มข๎นทั้งในภาคธุรกิจ ภาครัฐ และภาคประชาสังคม รวมทั้งให๎ความสําคัญกับ
การพัฒนาสภาวะแวดล๎อม หรือปัจจัยพื้นฐานที่เอื้ออํานวย ทั้งการลงทุนด๎านการวิจัย และพัฒนาการพัฒนา
บุคลากรวิจัย โครงสร๎างพ้ืนฐานทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และการบริหารจัดการ เพื่อชํวยขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศให๎ก๎าวสูํเปูาหมาย  
  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - เพ่ิมความสามารถในการประยุกต์ใช๎วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือยกระดับ

ความสามารถการแขํงขันของภาคการผลิตและบริการ และคุณภาพชีวิตของประชาชน 
  แนวทางการพัฒนา: 
  -  พัฒนาผู๎ประกอบการให๎เป็นผู๎ประกอบการทางเทคโนโลยี โดย 
  1) สํงเสริมผู๎ประกอบการให๎มีบทบาทหลักด๎านนวัตกรรมเทคโนโลยี และรํวมกําหนด  

ทิศทางการพัฒนานวัตกรรม กับสถาบันการศึกษา สถาบันวิจัย ภาครัฐ และภาคสังคมหรือ
ชุมชน โดยปรับ กฎ ระเบียบ และกฎหมายที่เป็นอุปสรรค 

 2) สํงเสริมการสร๎างสรรค์นวัตกรรมด๎านการออกแบบ และการจัดการธุรกิจที่ผสานการใช๎
เทคโนโลยีให๎แพรํหลายในกลุํมผู๎ประกอบการธุรกิจของไทย  

 3) สร๎างบรรยากาศและสภาวะที่เอ้ืออํานวยตํอการเรียนรู๎และพัฒนาความคิด สร๎างสรรค์ลงสูํ
พ้ืนที่และชุมชน ทั้งการพัฒนาแหลํงเรียนรู๎ การจัดให๎มีเวที หรือชํองทางการพัฒนาและ 
แสดงออกของนักคิดและนักสร๎างสรรค์ และเสริมสร๎างต๎นแบบที่เหมาะสม 

  ยุทธศาสตร์ที่ 9 การพัฒนาภาค เมือง และพื้นที่เศรษฐกิจ ประเทศไทยต๎องใช๎ประโยชน์
จากศักยภาพและภูมิสังคมเฉพาะของพ้ืนที่ และการดําเนินยุทธศาสตร์เชิงรุก เพ่ือเสริมจุดเดํนในระดับภาค 
และจังหวัดในการเป็นฐานการผลิตและบริการที่สําคัญ ประกอบกับการขยายตัวของประชากรในเขตเมือง 
จะเป็นโอกาสในการกระจายความเจริญ และยกระดับรายได๎ของประชาชน โดยการพัฒนาเมืองให๎เป็นเมือง  
นําอยูํและมีศักยภาพในการรองรับการค๎าการลงทุน รวมทั้งลดแรงกดดันจากการกระจุกตัวของการพัฒนาใน
กรุงเทพฯ และภาคกลางไปสูํภูมิภาค นอกจากนี้ การเป็นสํวนหนึ่งของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนยังเป็น
โอกาสในการเปิดพ้ืนที่เศรษฐกิจใหมํบริเวณชายแดนเชื่อมโยงการค๎าการลงทุนในภูมิภาคของไทยกับประเทศ
เพ่ือนบ๎านอีกด๎วย 

สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - เพ่ือพัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจใหมํให๎สนับสนุนการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขํงขัน และ

การพัฒนาในพื้นที่อยํางยั่งยืน 
  แนวทางการพัฒนา: 
  -  พัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจใหมํบริเวณชายแดนเป็นประตูเศรษฐกิจเชื่อมโยงกับประเทศเพ่ือนบ๎าน

ให๎เจริญเติบโตอยํางยั่งยืนและเกิดผลที่เป็นรูปธรรม ในพ้ืนที่เปูาหมายเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 
ชายแดน 10 พ้ืนที่ ได๎แกํ ตาก สระแก๎ว สงขลา หนองคาย นครพนม มุกดาหาร ตราด 
กาญจนบุรี เชียงราย และนราธิวาส โดย 
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  1) พัฒนาฝีมือแรงงาน และการใช๎เทคโนโลยีระดับสูงรํวมกับการวิจัย และพัฒนาเพ่ือตํอยอด 
และยกระดับมาตรฐานการผลิตและการบริการ 

 2) เสริมสร๎างขีดความสามารถของวิสาหกิจชุมชน และผู๎ประกอบการในพื้นที่ พัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และชุมชน ให๎สามารถใช๎ประโยชน์จากการพัฒนา สํงเสริมการมีสํวนรํวมของ
ภาคประชาสังคม ภาคเอกชน ภาครัฐ ทั้งสํวนกลางและสํวนท๎องถิ่น ในกระบวนการพัฒนา 
รวมทั้งพัฒนาโครงสร๎างพื้นฐานด๎านสังคม เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและรองรับ
การเติบโตของพ้ืนที 

  ยุทธศาสตร์ที่ 10 ความร่วมมือระหว่างประเทศเพื่อการพัฒนา มุํงเน๎นการพัฒนาและขยาย
ความรํวมมือทั้งด๎านเศรษฐกิจ สังคม ความมั่นคง และอื่นๆ กับมิตรประเทศ และขณะเดียวกันก็เป็น
การขับเคลื่อนตํอเนื่อง จากการดําเนินการตามยุทธศาสตร์การเชื่อมโยงในอนุภูมิภาคและภูมิภาค ภายใต๎
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 โดยกําหนดเป็นแนวทางการดําเนินนโยบายการค๎าและการลงทุนที่เสรี เปิดกว๎าง และ
เป็นธรรม สํงเสริมให๎ผู๎ประกอบการไทยไปลงทุนในตํางประเทศ พร๎อมทั้งสํงเสริมการพัฒนานวัตกรรมจาก
การเรียนรู๎ภายใต๎กรอบความรํวมมือตํางๆ อาทิ กฎระเบียบ ภาครัฐที่โปรํงใสมีประสิทธิภาพ และการปฏิรูป
ภาคบริการภายใต๎กรอบความรํวมมือเศรษฐกิจเอเปค การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานตามมาตรฐานสากล  
มาตรฐานและแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด ด๎านการพัฒนาที่เป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม และการพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นต๎น 
  สรุปวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่เก่ียวข๎อง: 
  - เครือขํายการเชื่อมโยงตามแนวระเบียงเศรษฐกิจที่ครอบคลุม และมีการใช๎ประโยชน์ได๎เต็ม

ศักยภาพ 
  - ระบบหํวงโซํมูลคําในอนุภูมิภาคและภูมิภาคอาเซียนเพิ่มขึ้น 
  แนวทางการพัฒนา: 
  -  พัฒนาบุคลากรในธุรกิจการขนสํงและบริการโลจิสติกส์ โดย 
  1) เพ่ิมศักยภาพของภาคเอกชนไทยในการให๎บริการ และการบริหารจัดการด๎านโลจิสติกส์ 

ทักษะภาษาตํางประเทศ  
 2) เสริมสร๎างความรู๎ ความเข๎าใจในกฎระเบียบที่เกี่ยวข๎อง ซึ่งจะเป็นการเพิ่มศักยภาพของ

ผู๎ประกอบการไทยให๎สามารถเพ่ิมมูลคําธุรกิจขนสํงและโลจิสติกส์ได๎ตลอด ทั้งหํวงโซํอุปทาน
ทั้งภายในประเทศและระหวํางประเทศ 

 - แผนงานการพัฒนาขีดความสามารถในการแขํงขันทางเศรษฐกิจ โดย  
 1) มุํงพัฒนาศักยภาพและฝีมือแรงงานในอนุภูมิภาคลุํมแมํน้ําโขง ตามแผนงานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์และศักยภาพแรงงานตามแนวระเบียงเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุํมแมํน้ําโขง 
  2) รํวมมือกับประเทศเพ่ือนบ๎านเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ ด๎านทักษะของแรงงานและ

มาตรฐานแรงงานรํวมกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให๎เกิดการเคลื่อนย๎ายของแรงงาน ที่มีทักษะ
ระหวํางกัน เพื่อเสริมสร๎างศักยภาพด๎านความสามารถรองรับตลาดแรงงานที่ขยายเพ่ิมขึ้นตาม 
กิจกรรมการพัฒนาภายใต๎แผนงาน IMT-GT ที่เก่ียวข๎องในทุกด๎าน 

 เมื่อพิจารณาทั้ง 10 ยุทธศาสตร์ข๎างต๎น พบวํามีความเชื่อมโยงกับการดําเนินงานของ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งโดยตรงและโดยอ๎อม โดยเฉพาะอยํางยิ่งในยุทธศาสตร์ที่ 1 และ 2 ที่เกี่ยวข๎องกับ
การเสริมสร๎างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ และการสร๎างความเป็นธรรมลดความเหลื่อมล้ําในสังคม และ
ยุทธศาสตร์ที่ 10 การตํางประเทศ ประเทศเพ่ือนบ๎าน และภูมิภาค  
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Thailand 4.0 
ปัจจุบันประเทศไทยต๎องเตรียมตัวเข๎าสูํยุคที่ 4 หรือ Thailand 4.0 ซึ่งเป็นการปรับโครงสร๎าง

เศรษฐกิจไทยไปสูํ  “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด๎วยนวัตกรรม” (Value-based Economy) เพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของกระแสโลก โดยประเทศไทยสามารถปรับตัวและใช๎ประโยชน์จากเทคโนโลยีสมัยใหมํใน
การดํารงชีวิต การดําเนินธุรกิจ และการบริการของภาครัฐ รวมถึงการเพิ่มศักยภาพในทุกมิติของการสร๎างรายได ๎
เพ่ือยกระดับประเทศไทยไปสูํการเป็นประเทศที่มีรายได๎สูง  

 
ที่มา: สภาปฏิรูปแหํงชาติ อา๎งจาก กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559. 

แผนภาพที่ 2.3 การพัฒนาทางเศรษฐกิจยุค 1.0 ถึง 4.0 

โมเดล "ประเทศไทย 4.0" ประกอบด๎วยกลไกขับเคลื่อน (Engines of Growth) ชุดใหมํ ดังตํอไปนี้ 

1. Productive Growth Engine เปูาหมายสําคัญเพ่ือปรับเปลี่ยนประเทศไทยสูํ High Income 
Country ที่ขับเคลื่อนด๎วยนวัตกรรมปัญญา เทคโนโลยี และความคิดสร๎างสรรค์ โดยการสร๎างเครือขํายความ
รํวมมือในรูปแบบประชารัฐ การบริหารจัดการสมัยใหมํและการสร๎างคลัสเตอร์ทางด๎านเทคโนโลยี การพัฒนา
ขีดความสามารถด๎านการวิจัยและพัฒนา การพัฒนาโมเดลธุรกิจที่ขับเคลื่อนด๎วยนวัตกรรม รวมถึงการบํมเพาะ
ธุรกิจด๎านเทคโนโลยี เป็นต๎น Productive Growth Engine เป็นการตอบโจทย์ความพยายามในการก๎าวข๎าม 
"กับดักประเทศรายได๎ปานกลาง” ที่ประเทศกําลังเผชิญอยูํ 

2. Inclusive Growth Engine เพ่ือให๎ประชาชนได๎รับประโยชน์และเป็นการกระจายรายได๎ โอกาส 
และความม่ันคงท่ีเกิดข้ึน โดยสร๎างคลัสเตอร์เศรษฐกิจระดับกลุํมจังหวัด จังหวัด การพัฒนาเศรษฐกิจและระดับ
ฐานรากในชุมชน การสํงเสริมวิสาหกิจเพ่ือสังคม เพ่ือตอบโจทย์ประเด็นปัญหาและความท๎าทายทางสังคมใน
มิติตําง ๆ การสํงเสริมและสนับสนุนให๎วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยํอมเข๎มแข็งและสามารถแขํงขันได๎ในเวทีโลก 
การยกระดับขีดความสามารถ การเสริมสร๎างทักษะและการเติมเต็มศักยภาพของประชาชนให๎ทันกับพล วัตร
การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก และการจํายภาษีให๎แกํผู๎ที่มีรายได๎ต่ํากวําเกณฑ์ที่กําหนดแบบมีเงื่อนไข  
(Negative Income Tax) เป็นต๎น Inclusive Growth Engine เป็นการตอบโจทย์ความพยายามในการก๎าวข๎าม 
"กับดักความเหลื่อมล้ํา” ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
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3. Green Growth Engine การสร๎างความมั่งคั่งของประเทศไทยในอนาคต จะต๎องคํานึงถึงการ
พัฒนาและใช๎เทคโนโลยีที่เป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม โดยการมุํงเน๎นการใช๎พลังงานทดแทน การปรับแนวคิดจาก
เดิมที่คํานึงถึงความได๎เปรียบเรื่องต๎นทุน (Cost Advantage) เป็นหลัก มาสูํการคํานึงถึงประโยชน์ที่ได๎จากการ
ลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นทั้งระบบ (Lost Advantage) หัวใจสําคัญอยูํที่การพัฒนากระบวนการผลิตให๎สํงผล
กระทบตํอสิ่งแวดล๎อมน๎อยที่สุด อันจะเกิดประโยชน์กับประเทศและประชาคมโลกด๎วยในเวลาเดียวกัน Green 
Growth Engine เป็นการตอบโจทย์การหลุดออกจาก "กับดักความไมํสมดุลของการพัฒนา” (ระหวํางคนกับ
สภาพแวดล๎อม) ที่กําลังเผชิญอยูํ ณ ขณะนี้ 

ทั้ง 3 กลไกขับเคลื่อน "ประเทศไทย 4.0" จะปรับเปลี่ยนประเทศไทยไปสูํประเทศที่มีรายได๎สูง เป็น
ความมั่งคั่งที่กระจาย ตลอดจนเป็นระบบเศรษฐกิจสีเขียวที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล๎อม อันเป็นคุณลักษณ์สําคัญ
ของการเป็น “ประเทศโลกที่หนึ่ง" ในศตวรรษที่ 21 ประเทศไทย 4.0 จึงเป็นการเปลี่ยนผํานทั้งระบบใน  
4 องค์ประกอบสําคัญ คือ 

1. เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farming) ในปัจจุบัน ไปสูํการเกษตรสมัยใหมํ  
ที่เน๎นการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรต๎องร่ํารวยขึ้น และเป็นเกษตรกรและ
เป็นผู๎ประกอบการ (Entrepreneur) 

2. เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ที่ภาครัฐต๎องให๎ความชํวยเหลืออยูํตลอดเวลาไปสูํ
การเป็น Smart Enterprises และ Startups ที่มีศักยภาพสูง 

3. เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสร๎างมูลคําคํอนข๎างต่ํา ไปสูํ High Value Services 

4. เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูํแรงงานที่มีความรู๎ ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง 

ผลกระทบของ Thailand 4.0 ตํอการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ เกิดจาก Thailand 4.0 
ได๎กําหนดเปูาหมายครอบคลุมใน 4 มิติ ดังนี้ 

 ความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจ เป็น “ระบบเศรษฐกิจที่เน๎นการสร๎างมูลคํา” (Value - Based 
Economy) สํง เสริมภาคการผลิตให๎ไปสูํการพัฒนาสินค๎าเชิงนวัตกรรม ขับเคลื่อน
ภาคอุตสาหกรรมด๎วยเทคโนโลยีและความคิดสร๎างสรรค์ และยกระดับภาคบริการไปสูํงาน
บริการคุณคําสูงที่อยูํบนฐานของความรู๎และความเชี่ยวชาญ โดย “Value–Based 
Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด๎วยนวัตกรรม” คือ การปรับโมเดลเศรษฐกิจแบบ 
“ทํามาก ได๎น๎อย” เป็น “ทําน๎อย ได๎มาก” นั่นหมายถึงการขับเคลื่อนให๎เกิดการเปลี่ยนแปลง
อยํางน๎อยใน 3 มิติสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจากการผลิตสินค๎า “โภคภัณฑ์” ไปสูํสินค๎าเชิง 
“นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด๎วยภาคอุตสาหกรรม ไปสูํการขับเคลื่อน
ด๎วยเทคโนโลยี ความคิดสร๎างสรรค์ และนวัตกรรม 3) เปลี่ยนจากการเน๎นภาคการผลิตสินค๎า 
ไปสูํการเน๎นภาคบริการมากข้ึน 

 ความอยูํดีมีสุขทางสังคม เป็น “สังคมที่เดินหน๎าไปด๎วยกัน ไมํทอดทิ้งใครไว๎ข๎างหลัง” 
(Inclusive Society) เพ่ือให๎หลุดพ๎นจากกับดักความเหลื่อมล้ํา ด๎วยการสร๎างความมั่นคงผําน 
กลไกการกระจายรายได๎ โอกาสและความมั่งคั่งอยํางเทําเทียม (Inclusive Growth Engine) 
โดยเน๎นการปรับเปลี่ยนจากความมั่งคั่งที่กระจุกเป็นความมั่งคั่งที่กระจายด๎วยการเติมเต็ม
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ศักยภาพของผู๎คนในสังคม เพ่ือสร๎างหลักประกันความมั่นคงทางเศรษฐกิจสังคม และฟ้ืน
ความสมานฉันท์และความเป็นปึกแผํนของคนในสังคม ให๎กลับคืนมาอีกครั้งหนึ่ง 

 การยกระดับคุณคํามนุษย์ ด๎วยการพัฒนาคนไทยให๎เป็น “มนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรษที่ 21” 
ควบคูํไปกับการเป็น “คนไทย 4.0 ในโลกที่หนึ่ง” คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรษที่ 
21 คือ คนไทยที่มีปัญญาที่เฉียบแหลม (Head) มีทักษะการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์เป็นเงื่อนไข
ที่จําเป็นในการเตรียมคนไทย 4.0 สูํโลกที่หนึ่ง ซึ่งจะครอบคลุมการปรับเปลี่ยนใน 4 มิติ
ดังตํอไปนี้ 

1. โลกกําลังปรับเปลี่ยนจาก “One Country, One Destiny” เป็น “One World, One 
Destiny” ปรับเปลี่ยนคนไทย จากแบบ Thai-Thai เป็นคนไทยแบบ Global Thai ที่มี
ความภาคภูมิใจในความเป็นไทย พร๎อมๆ กับมีกรอบความคิดที่เป็นสากล สามารถยืน
อยํางมีศักดิ์ศรีในเวทีโลก 

2. โลกกําลังปรับเปลี่ยนจาก “Analog Society” เป็น “Digital Society” ปรับเปลี่ยน 
คนไทย จาก Analog Thai เป็นคนไทยที่เป็น Digital Thai เพ่ือให๎สามารถดํารงชีวิต 
เรียนรู๎ ทํางาน และประกอบธุรกิจ ได๎ ทั้งในโลกจริงและโลกเสมือนจริง 

3. เพ่ือให๎สามารถอยูํใน Global/Digital Platform ที่มีชุดของโอกาส ภัยคุกคาม เงื่อนไข
และข๎อจํากัดชุดใหมํ จึงจําเป็นอยํางยิ่งต๎องมีการปรับเปลี่ยนคนไทยจากคนไทยที่มีความรู๎
ความสามารถและทักษะที่จํากัด เป็นคนไทยที่มีความรู๎ และทักษะสูง มีความสามารถ
ในการรังสรรค์นวัตกรรม 

4. เพ่ือให๎สามารถอยูํในโลกศตวรรษที่ 21 อยํางเป็นปกติสุข จําเป็นอยํางยิ่งต๎องมีการ
ปรับเปลี่ยนคนไทย จากคนไทยที่มองเน๎นประโยชน์สํวนตน เป็นคนไทยที่มีจิตสาธารณะ 
มีความรับผิดชอบตํอสํวนรวม มีความเกื้อกูลและแบํงปันเห็นผล (Hand) มีสุขภาพที่
แข็งแรง (Health) และมีจิตใจที่งดงาม (Heart) โดยคุณสมบัติคนไทย 4.0 ที่สมบูรณ์
ในศตวรรษท่ี 21 คือ  

1. ไอคิว เฉลี่ยไมํต่ํากวําเกณฑ์มาตรฐาน 100 ภายใน 5 ปี 

2. เด็กไทยร๎อยละ 70 มีคะแนน EQ ไมํต่ํากวําเกณฑ์มาตรฐานภายใน 5 ปี 

3. คะแนน PISA ขยับจากอันดับที่ 47 ใน 76 ประเทศ ขึ้นไปเป็น 1 ใน 10 ประเทศ
แรกภายใน 20 ปี (สะท๎อนถึงระบบการศึกษาท่ีล๎าหลังอยํางรุนแรงของไทย) 

4. ดัชนีการพัฒนามนุษย์ (HDI) เพ่ิมจาก 0.722 (ในปี 2556) ซึ่งอยูํในอันดับที่ 89 เป็น 
0.80 (กลุํมท่ีมีการพัฒนามนุษย์ในระดับสูงมาก) หรือ 50 อันดับแรกภายใน 10 ปี 

5. ยกระดับคุณภาพฝีมือแรงงาน ให๎สอดคล๎องกับความต๎องการและทิศทางการพัฒนา
ของประเทศจํานวน 500,000 คน ภายใน 5 ปี 

6. มหาวิทยาลัยไทย ติด 100 อันดับแรกของโลก จํานวน 5 สถาบัน ภายใน 20 ปี 

7. นักวิทยาศาสตร์ไทย ได๎รับรางวัล Nobel Prize อยํางน๎อย 1 คน ภายใน 20 ปี 
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 การรักษ์สิ่งแวดล๎อม เป็น “สังคมที่นําอยูํ” มี “ระบบเศรษฐกิจที่สามารถปรับสภาพตาม
ภูมิอากาศ” ควบคูํไปกับการเป็น “สังคมคาร์บอนต่ํา” อยํางเต็มรูปแบบ 

ซึ่งการขับเคลื่อน Thailand 4.0 รัฐบาลได๎กําหนดทิศทางการพัฒนาโมเดล Thailand 4.0 ภายใต๎
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบไปด๎วย 5 วาระ ดังนี้  

วาระท่ี 1 : การเตรียมคนไทย 4.0 เพื่อก้าวสู่โลกที่หนึ่ง 

วาระขับเคลื่อนที่ 1.1 : การปฏิรูปการศึกษาเพ่ือเตรียมคนไทยสูํโลกที่หนึ่ง 

เปูาหมายการพัฒนาคนไทยให๎เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ในศตวรรษที่ 21 และการตระเตรียมคนไทย 4.0 
สูํโลกที่หนึ่ง ผําน 4 ระบบนิเวศน์การเรียนรู๎ดังกลําวจะต๎องนําไปสูํการปรับเปลี่ยนใน 3 เรื่องสําคัญประกอบไปด๎วย 

1) การปรับเปลี่ยนเปูาหมายและระบบการบริหารจัดการการเรียนรู๎ทั้งระบบ 

2) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และทักษะครู 

3) การปรับเปลี่ยนหลักสูตรและรูปแบบการเรียนการสอน 

การพัฒนาสู่ “แรงงาน 4.0” ที่มีความรู้และทักษะสูง 
การพัฒนาสูํ  “แรงงาน 4.0” ที่มีความรู๎และทักษะสูงพร๎อมๆ กับเรื่องการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

การปรับเปลี่ยนและการพัฒนาทักษะและอาชีพ เป็นประเด็นที่สําคัญเพ่ือรองรับพลวัตของโลกในศตวรรษที่ 21  
ทักษะที่มีความสําคัญมากขึ้นในศตวรรษที่ 21 ประกอบไปด๎วย Cognitive Abilities, Systems Skills, 

Complex Problem Solving, Content Skills, Process Skills  
ในขณะที่ทักษะที่จะมีความสําคัญน๎อยลงในศตวรรษที่ 21 จะประกอบด๎วย Social Skills, Resource 

Management Skills, Technical Skills, Physical Abilities  
นอกจากนี้ภายใต๎กระแส Industry 4.0 งานตํางๆ ที่เป็น Repetitive / Routine Jobs จะคํอยๆ ถูกแทนที่

ด๎วยหุํนยนต์และ Automation  
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ที่มา : พิมพ์เขียวและแผนปฏิบัติการขับเคลื่อน Thailand 4.0 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสูํความมั่งค่ัง มั่นคง และยั่งยืน 

แผนภาพที ่2.4 การเปลี่ยนแปลงในเนื้องาน 

โดยหนึ่งในยุทธศาสตร์ภายใต๎ Thailand 4.0 คือ การปรับโครงสร๎างอุตสาหกรรม และปรับเปลี่ยน
แรงงานให๎สอดคล๎องกับ Industry 4.0 ดังนั้น จําเป็นอยํางยิ่งที่จะต๎องดําเนินการ Reskilling, Upskilling และ 
Multiskilling ในแรงงานปัจจุบัน โดยเน๎นการพัฒนาทักษะเพื่อรองรับงานที่เป็น Non – Routine / Task 
Special / Project – Based Jobs ให๎มากขึ้น โดยรัฐบาลจะวางระบบเพ่ือบูรณการการศึกษา การฝึกอบรม 
การพัฒนาอาชีพให๎คนไทยปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและกําหนดเส๎นทางชีวิตสูํอนาคต โดยกําหนดเปูาหมาย
ไว๎ 4 ประการ ดังตํอไปนี้ 

1) ชํวยบุคคลให๎รู๎ถึงทางเลือกในการศึกษา ฝึกอบรม และพัฒนาอาชีพ  
2) พัฒนาระบบการศึกษา ฝึกอบรม และพัฒนาทักษะให๎ตอบสนองความต๎องการของ

ภาคอุตสาหกรรม  
3) สํงเสริมการพัฒนาเส๎นทางวิชาชีพบนฐานทักษะและความเชี่ยวชาญ  
4) สร๎างวัฒนธรรมการเรียนรู๎ตลอดชีวิต โดยการสร๎างโปรแกรมพัฒนาทักษะอาชีพ ใน 3 ระดับ

ด๎วยกัน ประกอบด๎วย โปรแกรม In School โปรแกรม Starting Work และโปรแกรม 
Growing Your Career  

วาระขับเคลื่อนที่ 1.2 : การสร๎างโปรแกรมพัฒนาทักษะอาชีพ 

 โปรแกรม “ในสถานศึกษา” อาทิ Education & Career Guidance, Enhanced Internship, 
Individual Learning Portfolio และ Young Talent Program 

 โปรแกรม “ชํวงเริ่มต๎นการทํางาน” อาทิ Education & Career Guidance, Earn &Learn 
Program, Skill Development Credit และ Individual Learning Portfolio 

 โปรแกรม “เสริมสร๎างการเติบโตในอาชีพ” อาทิ Education & Career Guidance,Skills- 
Based Modular Course, Mid-Career Enhanced Subsidy, Sectoral Manpower Plan, 
Leadership Development Program, Skill Development Credit และ Individual 
Learning Portfolio 
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วาระท่ี 2 : พัฒนาคลัสเตอร์เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแห่งอนาคต 

ประเทศไทยมี “ความได๎เปรียบเชิงเปรียบเทียบ” ของการมีความหลากหลายทางชีวภาพ และความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมเมื่อเทียบกับหลายประเทศ อยํางไรก็ดี ภายใต๎การแขํงขันของระบบเศรษฐกิจโลก
ดังเชํนในปัจจุบัน โอกาสที่จะใช๎ประโยชน์จากความได๎เปรียบเชิงเปรียบเทียบจะมีอยูํจํากัด ความจําเป็นอยําง
ยิ่งที่จะต๎องปรับเปลี่ยนความได๎เปรียบเชิงเปรียบเทียบดังกลําวให๎เป็น “ความได๎เปรียบเชิงแขํงขัน” ด๎วยการ
ขับเคลื่อนผํานองค์ความรู๎ เทคโนโลยี และความคิดสร๎างสรรค์ 

สิบอุตสาหกรรมแห่งอนาคต ภาครัฐได๎เล็งเห็นความสําคัญในประเด็นนี้ จึงได๎กําหนดให๎มีการพัฒนา 
10 อุตสาหกรรมแหํงอนาคตดังตํอไปนี้ 

การต่อยอด 5 อุตสาหกรรมเดิม (The First S-Curves) เป็นอุตสาหกรรมซึ่งมีฐานที่แข็งแรงอยูํแล๎ว
ในระดับหนึ่ง แตํจําเป็นต๎องตํอยอดให๎มีการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี และรังสรรค์นวัตกรรม เพ่ื อสร๎าง
มูลคําเพ่ิมและสามารถแขํงขันได๎ในเวทีโลก ประกอบไปด๎วย 

 อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหมํ (Next-Generation Automotive) 

 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ (Smart Electronics) 

 อุตสาหกรรมการทํองเที่ยวกลุํมรายได๎ดีและการทํองเที่ยวเชิงสุขภาพ (Affluent, Medical 
and Wellness Tourism) 

 การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ (Agriculture & Biotechnology) 

 อุตสาหกรรมอาหารแหํงอนาคต (Food for the Future) 

การสร๎าง 5 อุตสาหกรรมใหมํ (The New S-Curves) เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ ให๎มีศักยภาพ
รองรับการแขํงขันในอนาคต ประกอบไปด๎วย 

 อุตสาหกรรมหุํนยนต์เพ่ือการอุตสาหกรรม (Robotics) 

 อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ (Aviation & Logistics) 

 อุตสาหกรรมเชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ (Biofuels & Biochemicals) 

 อุตสาหกรรมดิจิทัล (Digital) 

 อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร (Medical Hub) 

จาก 10 อุตสาหกรรมแห่งอนาคต สู่ 5 กลุ่มเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเป้าหมาย 

เปูาหมายหลักของ Thailand 4.0 คือ การปรับเปลี่ยนเชิงโครงสร๎าง จากการ “ปักชํา” สูํการมี “รากแก๎ว” 
ของตนเอง ดังนั้น ภายใต๎ 10 อุตสาหกรรมแหํงอนาคต รัฐบาลมีนโยบายสําคัญในการปรับเปลี่ยนจาก“ระบบ
เศรษฐกิจที่พ่ึงพาเทคโนโลยีจากภายนอกเป็นสํวนใหญํ” สูํ “ระบบเศรษฐกิจที่เน๎นการพัฒนาเทคโนโลยีของ
ตนเองในระดับท่ีเหมาะสม”  
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“Thailand 4.0” จึงเป็นการพัฒนาเครื่องยนต์เพ่ือขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจชุดใหมํ (New 
Engines of Growth) ด๎วยการแปลง “ความได๎เปรียบเชิงเปรียบเทียบ” (Comparative Advantage) ของ
ประเทศไทยที่มีอยูํ 2 ด๎านคือ “ความหลากหลายเชิงชีวภาพ” (Biodiversity) และ “ความหลากหลายเชิง
วัฒนธรรม” (Cultural Diversity) ให๎เป็น “ความได๎เปรียบในเชิงแขํงขัน” (Competitive Advantage) โดย
การเติมเต็มด๎วยวิทยาการ ความคิดสร๎างสรรค์ นวัตกรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และการวิจัยและพัฒนาแล๎ว
ตํอยอดความได๎เปรียบเชิงเปรียบเทียบเป็น “5 กลุํมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเปูาหมาย” ประกอบด๎วย 

1. กลุํมอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ (Food, Agriculture & Bio-Tech) 
2. กลุํมสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ (Health, Wellness and Bio-Med) 
3. กลุํมเครื่องมืออุปกรณ์อัจฉริยะ หุํนยนต์ และเทคโนโลยีเมคาทรอนิกส์ (Smart Devices, 

Robotics & Mechatronics) 
4. กลุํมดิจิทัล Internet of Things ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยีสมองกลฝังตัว (Digital, 

Internet of Things, Artificial Intelligence & Embedded Technology) 
5. กลุํมเศรษฐกิจสร๎างสรรค์ วัฒนธรรมและบริการที่มีมูลคําสูง (Creative, Culture & High 

Value Services) 
โดยความต๎องการกําลังคนที่มีความรู๎และทักษะสูงของ 5 กลุํมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรม

เปูาหมาย ในระยะเวลา 20 ปี มีการประมาณการไว๎ดังตํอไปนี้ 
ตารางท่ี 2.1 กลุ่มที่ 1 เกษตรและอาหาร ใช้เทคโนโลยีชีวภาพ (Food & Agriculture - Biotech) 

สาขา 5 ปี 10 ป ี 15 ป ี 20 ป ี

 วิศวกรการเกษตร 1,000 5,000 10,000 20,000 
 วิศวกร/นักวิทยาศาสตร์อาหาร 2,000 10,000 20,000 50,000 
 นักเกษตรศาสตร์สมัยใหมํ 10,000 30,000 50,000 100,000 
 นักเศรษฐศาสตร์การเกษตร/การตลาด 1,000 5,000 10,000 20,000 
 นักวิชาการเกษตร/นักวิชาชีพเกษตร 
 

5,000 10,000 20,000 50,000 
ที่มา : สํานกังานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหํงชาติ, 2559 

ตารางท่ี 2.2 กลุ่มที่ 2 สุขภาพ ใช้เทคโนโลยีชีวการแพทย์ (Health & Wellness – Biomedical) 

ที่มา : สํานกังานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหํงชาติ, 2559 

สาขา 5 ปี 10 ปี 15 ปี 20 ปี 
วิศวกรชีวการแพทย์ 1,000 5,000 10,000 20,000 

วิศวกรหุํนยนต์การแพทย์ 500 2,000 5,000 10,000 

เภสัชกรผลิตยาและวัคซีน 500 2,000 5,000 10,000 

นักออกแบบอุปกรณ์การแพทย์ 500 2,000 5,000 10,000 

ชํางซํอมหุํนยนต์การแพทย์ 1,000 5,000 10,000 20,000 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 33 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ตารางที่ 2.3 กลุ่มที่ 3 เครื่องมืออัจฉริยะและหุ่นยนต์ ใช้เทคโนโลยีเมคาทรอนิกส์  
(Smart Devices & Robotics – Mechatronics) 

สาขา 5 ป ี 10 ป ี 15 ป ี 20 ป ี

วิศวกรแมคาทรอนิกส์ 10,000 50,000 100,000 200,000 

วิศวกรระบบราง 500 5,000 10,000 30,000 

ว ิศวกรอากาศยาน 500 2,000 5,000 10,000 

ช ํางรถไฟฟ ๎า/ระบบราง 5,000 20,000 50,000 100,000 
ช ํางซอํมอากาศยาน 1,000 3,000 7,000 15,000 

ช ํางซอํมหุํนยนต์ 1,000 5,000 10,000 20,000 
ที่มา : สํานกังานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหํงชาติ, 2559 

 

ตารางที่ 2.4 กลุ่มที่ 4 ดิจิทัลและอินเทอร์เน็ตออฟติง ใช้เทคโนโลยีสมองกลฝังตัว  
(Digital & IOT - Embedded Technology) 

สาขา 5 ป ี 10 ป ี 15 ป ี 20 ป ี

วิศวกรคอมพิวเตอร์ 50,000 150,000 300,000 500,000 

นักวิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์ 10,000 30,000 70,000 100,000 

วิศวกรเชิงระบบ 10,000 30,000 50,000 100,000 

ชํางซํอมระบบคอมพิวเตอร์ 10,000 50,000 100,000 200,000 
ที่มา : สํานกังานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหํงชาติ, 2559 
 

ตารางท่ี 2.5 กลุ่มที่ 5 เศรษฐกิจสร้างสรรค์และวัฒนธรรม ใช้ความรู้ด้านการบริการเพิ่มมูลค่า  
(Creative & Culture - High Value Services) 

สาขา 5 ป ี 10 ป ี 15 ป ี 20 ป ี

Cultural Designer 10,000 30,000 50,000 100,000 

Fashion Designer 10,000 30,000 50,000 100,000 

Graphic Designer 30,000 700,000 100,000 200,000 

Industrial Designer 20,000 40,000 80,000 100,000 

Universal Designer 10,000 30,000 50,000 100,000 

Travel Technology 10,000 50,000 80,000 120,000 
ที่มา : สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหํงชาติ, 2559 
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นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการสํงเสริมการลงทุน (BOI) ประมาณการความต๎องการแรงงานของ
บริษัทที่ได๎รับการสํงเสริมการลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมาย ในพ้ืนที่ EEC ปี 2559 – เมษายน 2560 จําแนก
ตามประเภทอุตสาหกรรม สํวนใหญํจะอยูํในอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพเดิมจํานวน 9,544 คนหรือคิดเป็นร๎อยละ 
78.15 ของความต๎องการทั้งหมด โดยอุตสาหกรรมยานยนต์มีความต๎องการสูงสุด จํานวน 4,612 คน รองลงไป
เป็นอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อัจฉริยะ 3,043 คน อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร 1,218 คน การเกษตร
และเทคโนโลยีชีวภาพ 406 คน และอุตสาหกรรมทํองเที่ยวกลุํมรายได๎ดี 265 คน สํวน 5 อุตสาหกรรมอนาคต
มีความต๎องการ 2,669 คน หรือคิดเป็นร๎อยละ 21.85 ของความต๎องการทั้งหมด โดยอุตสาหกรรมเชื้อเพลิง
ชีวภาพและเคมีชีวภาพต๎องการมากที่สุดจํานวน 1,479 คน รองลงมาเป็นอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 
677 คน อุตสาหกรรมดิจิทัล 381 คน และอุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร 132 คน 

ทั้งนี้แม๎วําจะมีการระบุถึงสาขาของการศึกษา และระดับการศึกษาที่ต๎องการเอาไว๎บ๎างแล๎วก็ตาม  
แตํยังไมํได๎มีการระบุทักษะที่ต๎องการ (Skill Sets) และมาตรฐานอาชีพ/ตําแหนํง และคุณวุฒิวิชาชีพ 
(Competencies) เอาไว๎อยํางชัดเจน ซึ่งจะทําให๎ไมํสามารถกําหนดแผนการผลิต/ แนวทางการผลิตได๎ชัดเจน 

ตารางท่ี 2.6 ความต้องการแรงงานของบริษัทท่ีได้รับการส่งเสริมการลงทุนในพื้นที่ EEC  
ปี 2559 – เมษายน 2560 จ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

หนํวย : คน 
ประเภทอุตสาหกรรม จ านวนโครงการ ความต้องการแรงงาน คุณวุฒิ 

รวม 10 อุตสาหกรรมเปาูหมาย 224 12,213  
5 อุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพ 
(First S-curve) 

123 9,544  

1) อุตสาหกรรมยานยนต์
สมัยใหม ํ

32 4,612 ปริญญาตรี บริหารธรุกิจ 
(การตลาด)/อาชีวศึกษา (ชํางกล
โรงงาน ชํางเทคนิค/แมํพิมพ์/ 
ฝุายวัดและควบคมุ)/แรงงานท่ัวไป 
(ความรู๎ ป.6-ม.6)  

2) อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะ  

27 3,043 ปริญญาตรหีรือสูงกวํา 
วิศวกรรมศาสตร์ (คอมพิวเตอร์)/
วิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์/
เทคโนโลยีสารสนเทศ  

3) อุตสาหกรรมการทํองเที่ยว
กลุํมรายได๎ดีและการทํองเที่ยว
เชิงสุขภาพ  

9 265 ปริญญาตรี แพทยศาสตร์/ปริญญา
ตรีหรือประกาศนยีบัตรวิชาชีพ
พยาบาล/ประกาศนียบัตรแพทย์
แผนไทยและแพทย์ทางเลือก/  
นักเทคนิคการแพทย์/บคุลากร
สนับสนุน (อาชีวศึกษา) 

4) การเกษตรและ
เทคโนโลยีชีวภาพ  

16 406 ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตร ์
อุตสาหการ/ไฟฟูา/เครื่องกล 
เกษตรศาสตร์ พืชสวน อาชีวะ
เครื่องกล ไฟฟูา  
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ประเภทอุตสาหกรรม จ านวนโครงการ ความต้องการแรงงาน คุณวุฒิ 
ชํางอิเล็กทรอนิกส์ ชํางซํอมบํารุง 
เทคนิค ชํางเครื่อง ชํางคอมพิวเตอร์ 
เคมีปฏิบตัิ ควบคุมคณุภาพควบคมุ
วัตถุดิบ/แรงงานท่ัวไปความรูร๎ะดบั 
ป.6-ม.6  

5) อุตสาหกรรมการแปรรูป
อาหาร  

39 1,218 ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตร ์
อุตสาหการ/ไฟฟูา/เครื่องกล 
บริหารธรุกิจ อาชีวศึกษา เกษตร/
ประมง และแรงงานท่ัวไประดับ  
ป.6-ม.6  

5 อุตสาหกรรมอนาคต  
(New-S-curve)  

101 2,669  

1) อุตสาหกรรมหุํนยนต์  - - ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตร ์
อุตสาหการ ไฟฟูา อิเล็กทรอนิกส์ 
เครื่องกล คอมพิวเตอร์ การผลติ 
ควบคุม/อาชีวศึกษา เทคนิค 
แรงงานท่ัวไป (ป.6-ม.6)  

2) อุตสาหกรรมการบินและ 
โลจสิติกส์  

19 677 ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร์ และ
บริหารธรุกิจ  

3) อุตสาหกรรมเช้ือเพลิงชีวภาพ
และเคมีชีวภาพ  

63 1,479 ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร์เคมี 
วิทยาศาสตร์เคมี/อาชีว ชํางกล  
ชํางเชื่อม ชํางโลหะ/แรงงานท่ัวไป 
(ป.6-ม.6)  

4) อุตสาหกรรมดิจิทลั  11 381 ปริญญาตรหีรือสูงกวํา 
วิศวกรรมศาสตร์ (คอมพิวเตอร์)/
วิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์/
เทคโนโลยีสารสนเทศ  

5) อุตสาหกรรมการแพทย์ครบ
วงจร  

8 132 ปริญญาตรี แพทย์ศาสตร์/ปริญญา
ตรีหรือประกาศนยีบัตรวิชาชีพ
พยาบาล/เภสัชกร/นักวิทยาศาสตร์
และห๎องแล็บ/นักเทคนิคการแพทย์/
บุคลากรสนับสนุน (อาชีวศึกษา)  

 
หมายเหต:ุ จัดกลุํมประเภทอุตสาหกรรมเปูาหมายโดยกรมการจัดหางาน ประมวลผลโดยมูลนิธิสถาบันวจิัยนโยบายเศรษฐกิจการคลัง 
ที่มา: แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากร การศึกษา การวิจยั และเทคโนโลยี รองรับการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก สํานกังาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
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สํวนแนวโน๎มความต๎องการแรงงานอาชีวศึกษาของ 10 อุตสาหกรรมเปูาหมาย ในปี 2560 – 2564  
มีแนวโน๎มเพ่ิมขึ้น จาก 26,085 คน เป็น 45,623 คน หรือเพ่ิมขึ้นร๎อยละ 15 ตํอปี รวมความต๎องการแรงงาน
อาชีวศึกษาทั้งสิ้น 175,525 คน โดยแยกเป็นแรงงานสําหรับอุตสาหกรรมเชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ
มากที่สุด คือ 35,023 คน รองลงมา คือ ยานยนต์สมัยใหมํ 34,311 คน อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ 33,820 คน 
การทํองเที่ยวกลุํมรายได๎ดีและการทํองเที่ยวเชิงสุขภาพ 20,553 คน หุํนยนต์ 15,860 คน การบินและโลจิสติกส์ 
11,331 คน ดิจิทัล 9,768 คน การแปรรูปอาหาร 8,018 คน เกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ 6,806 คน และ
การแพทย์ครบวงจร 35 คน 

ตารางท่ี 2.7 ข้อมูลความต้องการแรงงานอาชีวศึกษา ภาพรวม ปี 2560 – 2564 

   หนํวย : คน 
First S - Curve เป้ารวม 2560 2561 2562 2563 2564 

1. ยานยนต์สมัยใหมํ  34,311 6,628 6,832 6,852 6,525 7,474 
2. อิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะ  

33,820 4,541 5,523 6,852 7,430 9,474 

3. การทํองเที่ยวกลุํม
รายได๎ดี และการ
ทํองเที่ยวเชิงสุขภาพ  

20,553 2,382 3,770 4,325 4,553 5,523 

4. การแปรรูปอาหาร  8,018 985 1,253 1,563 1,853 2,364 
5. เกษตรและ
เทคโนโลยีชีวภาพ  

6,806 745 856 1,253 1,850 2,102 

จ านวนรวม 103,508 15,281 18,234 20,845 22,211 26,937 
New S - Curve เป้ารวม 2560 2561 2562 2563 2564 

6. หุํนยนต์  15,860 2,253 2,183 3,352 3,531 4,541 
7. การบินและ 
โลจสิติกส์  

11,331 1,803 2,414 2,148 2,281 2,685 

New S - Curve เป้ารวม 2560 2561 2562 2563 2564 
8. เชื้อเพลิงชีวภาพ
และเคมีชีวภาพ  35,023 5,187 5,543 7,256 7,903 9,134 

9. ดิจิทัล  9,768 1,556 2,136 2,202 1,558 2,316 
10. การแพทย์ครบ
วงจร  35 5 5 5 10 10 

จ านวนรวม  72,017 10,804 12,281 14,963 15,283 18,686 
จ านวนรวมท้ัง  
10 อุตสาหกรรม
เป้าหมาย  

175,525 26,085 30,515 35,808 37,494 45,623 

 
ที่มา:  แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากร การศึกษา การวจิัย และเทคโนโลย ีรองรับการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพฒันาพิเศษภาคตะวันออก 
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วาระท่ี 3: บ่มเพาะผู้ประกอบการและพัฒนาเครือข่ายวิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 

หลักคิดของการสร๎างความเข๎มแข็งจากภายใน คือการเปลี่ยนการเจริญเติบโตแบบ “รากฝอย” เป็น
การเจริญเติบโตแบบ “รากแก๎ว” เพื่อให๎สามารถพึ่งพาตนเอง ยืนอยูํบนขาของตนเอง รวมกันเป็นกลุํมอยําง 
มีพลัง ทั้ง 5 กลุํมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแหํงอนาคตจะเป็นรากแก๎วที่ค้ําลําต๎นของผู๎ ประกอบการและ
เครือขํายวิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด๎วยนวัตกรรม อันประกอบด๎วย 

1. เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farmers) ในปัจจุบันไปสูํการเกษตร
สมัยใหมํที่เน๎นการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farmers) 

2. เปลี่ยนจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยํอมแบบดั้งเดิม (Traditional SMEs) ไปสูํการเป็น
วิสาหกิจสมัยใหมํ (Smart Enterprises) 

3. เปลี่ยนจากบริการแบบดั้งเดิม (Traditional Services) ซึ่งมีการสร๎างมูลคําคํอนข๎างต่ําไปสูํ
บริการมูลคําสูง (High Value Services) การใช๎ความคิดสร๎างสรรค์และการนําวัฒนธรรมที่ทรงคุณคํามาสร๎าง
มูลคําเพ่ิมสามารถพัฒนาสูํการเป็นธุรกิจบริการที่มีมูลคําสูง มี 6 ธุรกิจ ได๎แกํ 

- ธุรกิจบริการด๎านสุขภาพและการแพทย์ (Wellness & Medical Services) สุขภาพ: 
สปา เสริมสวย บริการผู๎สูงอายุ การแพทย์: การตรวจรํางกาย ทันตกรรม ศัลยกรรม 

- ธุรกิจบริการด๎านดิจิทัลคอนเทนต์ (Digital Content Services) ภาพยนตร์ โฆษณา  
แอนิเมชัน เกม ซอฟแวร์ 

- ธุรกิจบริการด๎านการต๎อนรับ (Hospitality Services) เชํน การบริการทํองเที่ยว  
การบริหารจัดการโรงแรม การจัดเลี้ยง การจัดอีเวนต์ 

- ธุรกิจบริการด๎านการศึกษา (Education) 
- ธุรกิจบริการวิชาชีพเฉพาะ เชํน นักออกแบบ นักบัญชี นักกฏหมาย ที่ปรึกษา แพทย์ 

ทันตแพทย์ นักพัฒนาไอที 
- ธุรกิจบริการด๎านโลจิสติกส์การค๎า เชํน บริการขนสํงสินค๎า คลังสินค๎า ศูนย์กระจายสินค๎า 

โลจิสติกส์  ไอที การสํงจดหมายและพัสดุ 
4. สํงเสริมการพัฒนาธุรกิจเกิดใหมํที่มีศักยภาพสูง (High Potential Startups) 

วาระที่ 4 : การเสริมความเข้มแข็งของเศรษฐกิจภายในประเทศผ่าน 18 กลุ่มจังหวัด และ 76 จังหวัด 

ประเทศไทยยังมีปัญหาความเหลื่อมล้ําระหวํางภูมิภาคตําง ๆ ในระดับที่สูง การกระจายผลประโยชน์
อันเป็นผลพวงจากการเติบโตทางเศรษฐกิจยังคงมีความเหลื่อมล้ําปรากฏอยูํระหวํางกลุํมพ้ืนที่ ทั้งในรูปรายได๎
ของภูมิภาค รายได๎ประชากรตํอหัว จํานวนเงินลงทุน แรงงานทักษะที่กระจุกตัวอยูํในพ้ืนที่ดังกลําว ดังนั้น หนึ่งใน
ประเด็นเชิงนโยบายที่ภาครัฐต๎องให๎ความสําคัญ ภายใต๎ Thailand 4.0 จึงเป็นเรื่องของการสร๎างความเข๎มแข็ง
ของเศรษฐกิจภายในประเทศ ด๎วยการกระจายการเติบโตทางเศรษฐกิจไปยังภูมิภาคอื่นๆ อยํางทั่วถึง 
การสํงเสริมให๎เกิดการจ๎างงานและการลงทุนในภูมิภาค และการกระจายผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นให๎
เทําเทียม เพื่อตอบโจทย์การพัฒนาขีดความสามารถในการแขํงขันพร๎อมกับการลดความเลื่อมล้ําให๎อยูํในระดับ
ที่สามารถยอมรับได ๎
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วาระท่ี 5 : การบูรณการอาเซียน เชื่อมประเทศไทยสู่ประชาคมโลก ซึ่งทั้ง 5 วาระ สามารถร๎อยเรียง
เข๎าด๎วยกัน และเปรียบได๎ดังนี้  

1. การตระเตรียมเมล็ดพันธุ์ชุดใหมํด๎วยการเตรียมคนไทย 4.0 ให๎พร๎อมในการก๎าวสูํโลกที่หนึ่ง 

2. การเปลี่ยนจากการปักชําสูํการมีรากแก๎วที่แข็งแรง ด๎วยการพัฒนาคลัสเตอร์เทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมแหํงอนาคต  

3. การมีลําต๎นที่แข็งแกรํงสามารถงอกงามแผํกิ่งก๎านสาขา ด๎วยการบํมเพาะผู๎ประกอบการและ
พัฒนาเครือขํายวิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด๎วยนวัตกรรม และการเสริมความเข๎มแข็งของเศรษฐกิจ 
ภายในประเทศผําน 18 กลุํมจังหวัด และ 76 จังหวัด  

4. การเป็นสํวนหนึ่งของระบบนิเวศโลก ด๎วยการบูรณการอาเซียน เชื่อมประเทศไทยสูํประชาคม
โลก 

การยกระดับประเทศไทยไปสูํการเป็นประเทศที่มีรายได๎สูงจําเป็นต๎องมีการปรับโครงสร๎างอุตสาหกรรมให๎
เป็นอุตสาหกรรมที่ใช๎เทคโนโลยีขั้นสูงในการผลิต และเป็นอุตสาหกรรมที่มีการพัฒนาในด๎านความคิดสร๎างสรรค์ 
และนวัตกรรม โดยให๎ความสําคัญกับ 10 อุตสาหกรรมเปูาหมายใหมํ (The New Growth Engine) ได๎แกํ 
กลุํม First S-Curve เป็นการตํอยอดอุตสาหกรรมกลุํมเดิมที่มีศักยภาพ และกลุํม New S- Curve (แผนภาพที่ 2.5) 
ซึ่งอุตสาหกรรมเปูาหมายเป็นกลไกในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจในอนาคต 

 
ที่มา: กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559. 

แผนภาพที่ 2.5 อุตสาหกรรมเป้าหมายใหม่ (The New Growth Engine) 
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กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
กระทรวงแรงงานได๎จัดทํากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศใน

ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) เพื่อรองรับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยกําหนดวิสัยทัศน์ในอีก 20 ปี วํา 
“ทรัพยากรมนุษยม์ีคุณคําสูง สูํความยั่งยืน” โดยแบํงยุทธศาสตร์ออกเปน็ 4 ชํวง ชํวงละ 5 ปี ดังนี้ 
 ชํวงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นยุคของรากฐานด๎านแรงงานที่
เป็นมาตรฐานสากล โดยการขจัดอุปสรรคด๎านแรงงานในการพัฒนาประเทศ จัดระเบียบแรงงานตํางด๎าว 
(Zoning) เรํงพัฒนามาตรฐานการดําเนินงานด๎านแรงงานให๎เป็นสากล มุงํเน๎นให๎แรงงานทุกคนได๎รับการคุ๎มครอง
ทางสังคมและมีความปลอดภัย เดินหน๎าขับเคลื่อนแผนการใช๎ทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาประเทศ
เพ่ือเตรียมความพร๎อมของทรัพยากรมนุษย์ทั้งด๎านปริมาณ และคุณภาพ เรํงรัดการรับมือกับปัญหาการขาดแคลน
แรงงาน รวมถึงสํงเสริมให๎แรงงานไทยเป็นหัวหน๎างาน มีทักษะที่หลากหลาย (multi-skilled) เติมทักษะใหมํ
ด๎วยการ re-skill และเติมทักษะด๎าน STEM ให๎แกํแรงงานเพื่อให๎เกิดการเปลี่ยนผํานในโลกของการทํางานที่
ราบรื่น (smooth transition) ทํางานอยํางมีประสิทธิภาพ สอดคล๎องกับการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะถัดไป 
และพร๎อมเผชิญตํอความท๎าทายที่จะเกิดข้ึนในอนาคตเพ่ือรองรับการพัฒนาแรงงานให๎มีทักษะการเป็นแรงงาน
ในยุค Thailand 4.0 ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวําจะได๎รับมี 2 มิติ คือ มิติคน : แรงงานไทยมีผลิตภาพสูง มีทักษะที่
หลากหลาย (multi-skilled) มีทักษะใหมํ (re-skilled) มีทักษะด๎าน STEM สามารถทํางานในยุคเริ่มต๎นของ
การเข๎าสูํ Thailand 4.0 ได๎อยํางราบรื่น มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน : มีมาตรฐานอาชีพตาม
กรอบคุณวุฒิวิชาชีพแหํงชาติ 8 ระดับที่เชื่อมโยงกับมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติครบทุกสาขาอาชีพตาม
อุตสาหกรรมแหํงอนาคต (New Engine of Growth)  
 ชํวงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 - 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศท่ีเปน็ประชาชนของโลก (Global Citizen) เพ่ือให๎แรงงานสามารถนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช๎ใน
การเพ่ิมผลิตภาพได๎อยํางมีประสิทธิภาพรองรับตํอ Thailand 4.0 อยํางเต็มรูปแบบ และกฎระเบียบตํางๆ 
ด๎านแรงงานจะตอ๎งมีความยืดหยุํนรองรับรูปแบบการจ๎างงานใหมํในยุคดิจิทัลการสร๎างระบบการจ๎างงานที่เอื้อ
ตํอแรงงานสูงวัยอยํางครบวงจร ทั้งตําแหนํงงาน สภาพแวดล๎อมการทํางาน และสวัสดิการ รวมทั้งการ
พัฒนาแรงงานให๎มีความพร๎อมในการทํางานภายใต๎สังคม พหุวัฒนธรรม และการจ๎างงานข๎ามแดน 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวําจะได๎รับมี 2 มิติ คือ มิติคน : แรงงานไทยมีทักษะ ความรู๎  ความสามารถ สมรรถนะที่
สามารถทํางานในยุคที่ภาคเศรษฐกิจใช๎เทคโนโลยีขั้นสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบได๎อยํางราบรื่น มิติมาตรฐาน
การขับเคลื่อนวงจรแรงงาน : มีระบบการจ๎างงานที่หลากหลายรูปแบบ เป็นระบบที่ยืดหยุํนเหมาะสม
กับคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์หลากหลายประเภท  
 ชํวงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 – 2574) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความคิดสร๎างสรรค์ในการสร๎างมูลคําเพิ่มให๎แกํการทํางาน เพื่อสร๎างความยั่งยืนด๎านแรงงานสูํความยั่งยืนใน
การดํารงชีวิต เพ่ือให๎บรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDG) เปูาหมายข๎อที่ 8  
“สํงเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ตํอเนื่อง ครอบคลุม และยั่งยืน การจ๎างงานเต็มที่ (Full Employment) 
และมีผลิตภาพ (Productivity) และการมีงานที่สมควรสําหรับทุกคน (Decent Work)” และเพื่อให๎กําลัง
แรงงานมีทักษะด๎าน STEM มีความคิดสร๎างสรรค์ และมีทักษะ R&D ในการสร๎างมูลคําเพิ่มให๎แกํการทํางาน 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวําจะได๎รับ คือ ประเทศไทยบรรลุวาระการพัฒนาที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDGs) 
การจ๎างงานเต็มที่ (Full Employment) มีผลิตภาพ (Productivity) และการมีงานที่มีคุณคําถ๎วนหน๎า 
(Decent Work)  
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 ชํวงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) เป็นยุคของสังคมการทํางานแหํงปัญญา 
โดยการเพ่ิมจํานวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะด๎าน STEM เพ่ือให๎เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถใช๎ความรู๎ 
ความสามารถ และสติปัญญาในการทํางานที่มูลคําสูง (High Productivity) เพื่อให๎มีรายได๎ได๎สูง (High 
Income) และประเทศสามารถหลุดพ๎นจากกับดักรายได๎ปานกลาง (Middle Income Trap : MIT) 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดวําจะได๎รับ คือ ประเทศสามารถหลุดพ๎นจากกับดักรายได๎ปานกลาง (Middle Income Trap : 
MIT) ด๎วยทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณคําสูงอยํางยั่งยืน ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศตลอดระยะ
20 ปี ไมํเพียงแตํจะมุํงเน๎น การพัฒนาทักษะ ความรู๎ ความสามารถ เพื่อให๎เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ
การใช๎ปัญญาสูง (Brain Power) เทํานั้น การสร๎างความมั่นคงในชีวิตการทํางานก็เป็นสิ่งสําคัญที่จะต๎อง
วางรากฐานให๎มั่นคงด๎วยเชํนกัน เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย การสร๎างความม่ันคง
ที่ต๎องดําเนินการอยํางเข๎มข๎นให๎เป็นไปตามมาตรฐานสากล ได๎แกํ มีหลักประกันที่ดี มีโอกาสในการทํางานที่มี
คุณคาํ (Decent Work) ได๎รับการคุม๎ครองสิทธิตามกฎหมาย มีสภาพการจ๎างที่เป็นธรรม มีสภาพแวดล๎อมและ
สภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีแรงงานสัมพันธ์ที่ดี ได๎รับสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสม มีศักยภาพได๎
มาตรฐานสากล  

จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี ดังกลําว กระทรวง
แรงงานเล็งเห็นวําจุดเริ่มต๎นของความสําเร็จอยูํที่การวางรากฐานในชํวง 5 ปีแรก คือ ชํวงที่ 1. Productive 
Manpower (พ.ศ. 2560-2564) หากรากฐานมั่นคงแล๎ว การเดินหน๎าสูํความสําเร็จในระยะตํอไปจะเป็นสิ่งที่
สามารถดําเนินการให๎บรรลุเปูาหมายได๎ไมํยาก ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงบูรณาการกับอีก 40 หนํวยงาน 
จัดทํายุทธศาสตร์ระยะ 5 ปีแรกภายใต๎ “แผนแมํบทด๎านแรงงาน (พ.ศ. 2560-2564)” และเพื่อขจัดปัญหา
อุปสรรคด๎านการบริหารจัดการแรงงานที่ยังคงมีอยูํให๎หมดสิ้นไป และเรํงรัดให๎การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ใน
ระยะที่ 1 บรรลุเปูาหมาย กระทรวงแรงงานได๎บูรณาการทุกสํวนราชการในสังกัด และสํวนราชการนอกสังกัด
กระทรวงแรงงาน รํวมกันกําหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงาน เพื่อความสําเร็จของการเดินหน๎าพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความสําเร็จของการเดินหน๎าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของประเทศ ระยะ 20 ปี แผนแมํบทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ในอีก 20 ปีข๎างหน๎า
ให๎ประสบความสําเร็จตามเปูาประสงค์ได๎นั้น กระทรวงแรงงานตระหนักวํ า จุดเริ่มต๎นของการเข๎าสูํชํวงที่ 
1. Productive Manpower (พ.ศ. 2560-2564) ซึ่งเป็นชํวงของการสร๎างรากฐานการดําเนินงานด๎านแรงงาน
ให๎เป็นมาตรฐานสากลเป็นสิ่งสําคัญมาก เพ่ือรองรับความท๎าทายจะสํงผลให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การจ๎างงาน รูปแบบการทํางาน และเกิดอาชีพใหมํๆ ที่ต๎องการทักษะที่แตกตํางออกไปจากในปั จจุบัน 
จึงได๎กําหนดวาระปฏิรูปแรงงาน 8 วาระ ประกอบด๎วย มิติภายนอก 5 วาระ และมิติภายใน 3 วาระ และ 
โดยได๎วางมาตรการ แนวทางการดําเนินงาน โครงการ/กิจกรรมที่สําคัญภายใต๎ 8 วาระปฏิรูปแรงงาน 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ดังนี้ มิติภายนอกองค์กร 5 วาระ โดยมีวาระที่เกี่ยวข๎องโดยตรงกับกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ได๎แกํ 

วาระปฏิรูปที่ 1 มิติใหมํของการสํงเสริมการมีงานทํา กระทรวงแรงงานกําหนดวาระปฏิรูปนี้
เพ่ือให๎เชื่อมโยงกับวาระที่ 3 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสูํ Thailand 4.0 ด๎วยเหตุที่วําการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยข์องประเทศยํอมมีจุดมุํงหมายสําคัญอยูํที่ “การมีงานทําถ๎วนหน๎า” เพราะจะเป็นปัจจัยให๎เศรษฐกิจของ
ประเทศเกิดการขับเคลื่อนด๎วยกําลังซื้อภายในประเทศ เสถียรภาพทางเศรษฐกิจจะเกิดขึ้น อยํางไรก็ตาม 
เป็นที่ทราบกันดีวําประเทศไทยปัญหาการขาดแคลนแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (ทักษะ ความรู๎  
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ความสามารถ และสมรรถนะไมํตรงตามความต๎องการของภาคเศรษฐกิจ) และประเทศไทยยังก๎าวเข๎าสูํสังคม
ผู๎สูงอายุอีกด๎วย สิ่งเหลํานี้ทําให๎กระทรวงแรงงานต๎องมาปรับบทบาทภารกิจด๎านการสํงเสริมการมีงานทําใหมํ 
สร๎างมิติใหมํโดยนอกจากจะสํงเสริมการมีงานทําให๎กลุํมแรงงานทั่วไป และยังมุํงให๎แรงงานผู๎สูงอายุและผู๎ พิการ
มีงานทํา และยังไปเตรียมทรัพยากรมนุษย์ กํอนเข๎าสูํตลาดแรงงานเพ่ือขจัดปัญหาอุปสรรคด๎านการขาดแคลน
แรงงานเชิงคุณภาพอีกด๎วย โดยมีมาตรการและแนวทางการดําเนินงานที่เกี่ยวข๎องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
คือ การสํงเสริมให๎เกิดการมีงานทําในรูปแบบที่หลากหลายตามกลุํมอายุทั้งในและตํางประเทศ โดยการบูรณาการ
การดําเนินการแนะแนวและทดสอบความพร๎อมด๎านอาชีพผู๎หางานที่อยูํ ในวัยเรียน (ตั้งแตํชั้นประถมศึกษา
เป็นต๎นไป) ให๎สิทธิประโยชน์ทางด๎านภาษีแกํสถานประกอบกิจการที่ฝึ กอบรมแบบทวิภาคีตาม
พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีการกําหนดหลักสูตร/วิธีฝึกงานให๎กับสถานประกอบ
กิจการใช๎ฝึกงานให๎คนพิการ และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนงานเพ่ือให๎สามารถกลับเข๎าสูํตลาดแรงงานได๎อีกครั้ง 
การสํงเสริมอาชีพและการจ๎างงานทุกชํวงวัย (แรงงานทั่วไป แรงงานสูงอายุ แรงงาน พิการ) ให๎มีงานทําทั้งใน
และตํางประเทศ บูรณาการให๎เกิดการมีงานทําในพื้นที่พิเศษ (เชํน จังหวัดชายทะเล เขตเศรษฐกิจพิเศษ 
จังหวัดชายแดนใต๎ เป็นต๎น) สําหรับตลาดแรงงานในตํางประเทศก็มํุงรักษาตลาดแรงงาน เดิมที่มีการจ๎างงานที่ดี
และขยายตลาดใหมํ รวมทั้งสร๎างความรํวมมือกับสถาบันการเงิน/กองทุนเพื่อสนับสนุน สินเชื่อดอกเบี้ยต่ํา
สําหรับการไปทํางานตํางประเทศ  

วาระปฏิรูปที่ 2 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสูํ Thailand 4.0 รัฐบาล พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา 
ได๎ประกาศทิศทางของประเทศไทยไว๎อยํางชัดแจ๎ง วําจะพัฒนาประเทศให๎เป็น “Thailand 4.0” ซึ่งการก๎าวไปสูํ
จุดมุํงหมายนั้น “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นปัจจัยที่สําคัญ กลําวคือ จะต๎องเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลิตภาพสูง 
กระทรวงแรงงานจึงได๎กําหนดให๎การเพ่ิม ผลิตภาพแรงงานไปสูํ Thailand 4.0 เป็น 1 ใน 8 วาระปฏิรูป
แรงงาน โดยมีตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 มุํงเน๎นให๎ 1. อัตราการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม (การผลิต) ไมํน๎อยกวําร๎อยละ 2.57 2. อัตราการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานภาคบริการไมน๎อยกวํา 
ร๎อยละ 6.56 3. อัตราการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานภาคเกษตรกรรมไมํน๎อยกวําร๎อยละ 2.68 4. ระดับขีด
ความสามารถในการแขํงขัน Per-Worker Labour Productivity Levels ไมํน๎อยกวําระดับ 30 มาตรการและ
แนวทางการดําเนินงาน มีดังนี้ 1) กําหนดทิศทางและวางแผนยุทธศาสตร์ที่ตอบสนองตํอทิศทางการพัฒนา
ประเทศที่รัฐบาลและแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 กําหนด โดยจะต๎องจัดทําแผนยุทธศาสตร์พัฒนากําลังคน 
ทั้งรายอุตสาหกรรมเปูาหมาย และรายพื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ เชํน ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก 
(Eastern Economic Corridor : EEC) เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดน เป็นต๎น 2) พัฒนากลไกการสํงเสริม
การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานโดยการกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติและอัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือใน
สาขา/อุตสาหกรรมที่สอดรับกับ Thailand 4.0 การกําหนดกรอบคุณวุฒิวิชาชีพแหํงชาติ 8 ระดับ (NQF) 
การปรับแก๎กฎหมายพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งเป็นกลไกสําคัญหนึ่งใน
การสร๎างแรงจูงใจในการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน ซึ่งเป็นการขยายการบังคับใช๎ครอบคลุมสถานประกอบกิจการที่
มีลูกจ๎างตั้งแตํ 50 คนขึ้นไปขยายวงเงินกู๎ยืมเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และเพ่ิมสิทธิประโยชนการยกเว๎น
ภาษี เพ่ือกระตุ๎นให๎เกิดการเพิ่มผลิตภาพแรงงานในแตํละสถานประกอบการ 3) เตรียมและพัฒนากําลัง
แรงงานให๎เป็น Productive Manpower โดยการพัฒนาและยกระดับผลิตภาพแรงงาน ใน 10 อุตสาหกรรม
สําคัญมีระบบการแนะแนวและทดสอบความพร๎อมทางอาชีพให๎กับผู๎ที่กําลังจะเข๎าสูํตลาดแรงงานให๎สอดรับกับ 
Thailand 4.0 มีการสื่อสารสร๎างการรับรู๎แนวโน๎มความต๎องการตลาดแรงงานเพื่อผลิตคนให๎สอดคล๎องกับ
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ตลาดแรงงานรวมทั้งมีการพัฒนาหลักสูตรฝึกทักษะฝีมือให๎สอดรับกับ Thailand 4.0 4) สํงเสริมสนับสนุน 
นายจ๎าง ลูกจ๎างให๎เข๎าสูํ Thailand 4.0 ได๎อยํางราบรื่น โดยการสํงเสริมการแรงงานสัมพันธ์แบบหุ๎นสํวน 
มีการสํงเสริมสวัสดิการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของลูกจ๎าง รวมทั้ งมีการสํงเสริมให๎แรงงานเข๎าถึงสิทธิ
ประกันสังคมเพ่ือความมั่นคงและพร๎อมก๎าวสูํดิจิทัลไทยแลนด์  5) บูรณาการเครือขํายการพัฒนาศักยภาพ 
โดยการสํงเสริม TLS เพ่ือพัฒนาศักยภาพการแขํงขันของสถานประกอบกิจการ สร๎างความรํวมมือกับสถาบัน/
องค์กรวิชาชีพตามอุตสาหกรรม Thailand 4.0 ในการพัฒนาศักยภาพแรงงาน 6) ติดตามประเมินผลและ
รายงานผลทุกไตรมาส  

จากทิศทางนโยบายของกระทรวงแรงงานในการสนับสนุนเตรียมความพร๎อมรองรับ
ยุทธศาสตร์ประเทศ ที่ปรึกษาจะนําไปใช๎เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ออกแบบภารกิจโครงสร๎างที่เหมาะสมกับ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานตํอไป 
 
แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได๎จัดทําแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2560 - 2564) ที่สอดคล๎องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 - 2564) แผนแมํบทด๎านแรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) และกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ของกระทรวงแรงงาน รวมทั้งได๎จัดทําขึ้น
ตามกรอบแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได๎กําหนด
ทิศทางเพ่ือเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการดําเนินการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศอยํางเป็นรูปธรรม 
ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได๎กําหนดวิสัยทัศน์ตามแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 
5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) เอาไว๎วํา “พัฒนาทักษะคนท างานทุกระดับและผู้ประกอบกิจการให้มีผลิตภาพสูง 
สู่ไทยแลนด์ 4.0 (Develop high productivity workers skill of all levels and entrepreneurs  
towards Thailand 4.0)” ซึ่งมีที่มาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร๎างประชากร อัตราการเกิดต่ํา ผู๎สูงอายุเพิ่ม  
ประชากรวัยแรงงานลดลง ในขณะที่ประเทศไทยต๎องการเพ่ิมผลผลิตหรือ GDP เพ่ือก๎าวไปสูํประเทศไทย 4.0 
จึงจําเป็นต๎องเพ่ิมผลิตภาพแรงงานทดแทนปริมาณแรงงานที่ลดลง ในขณะที่ประเทศไทยกําลังประสบปัญหา
การขาดแคลนแรงงานที่มีคุณภาพ 

พันธกิจ 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได๎กําหนดพันธกิจของแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ระยะ 
5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) เอาไว๎ ดังนี้ 

1. พัฒนาศักยภาพแรงงานสูํมาตรฐานสากลและแขํงขันได๎ 
2. พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง 
3. สํงเสริมการมีสํวนรํวมและสร๎างเครือขํายเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การให๎มีประสิทธิภาพ 
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เป้าหมาย/ตัวช้ีวัด 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได๎กําหนดเปูาหมาย/ตัวชี้วัดของแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ให๎สอดคล๎องกับเปูาหมายประเทศ ดังนี้ 

1. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึนร๎อยละ 2.5 ตํอปี 
2. คนทํางานไมํน๎อยกวําร๎อยละ 50 มีผลิตภาพเพ่ิมข้ึน 
3. ผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการเพิ่มขึ้นไมํน๎อยกวําร๎อยละ 7 ตํอปี 

ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์  
 เป็นประเด็นหลักสําคัญเพ่ือให๎การดําเนินการของแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2560 – 2564 บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่กําหนด จากการวิเคราะห์สภาพแวดล๎อม
ภายในและภายนอกของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ให๎สอดคล๎องกับนโยบายของรัฐบาล กรอบยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแมํบทด๎าน
แรงงาน และวาระปฏิรูปของกระทรวงแรงงาน ได๎กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ จํานวน 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากล 
 ผลสัมฤทธิ์ภายใต๎การดําเนินงานตามยุทธศาสตร์นี้คือ แรงงานไทยมีมาตรฐานฝีมือแรงงาน
เพ่ิมสูงขึ้นทั้งระบบ เป็นที่ยอมรับ และมีมาตรฐานในระดับสากล ซึ่งการที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะขับเคลื่อน
ให๎ถึงผลสัมฤทธิ์ที่มุํงหวังได๎นั้น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต๎องศึกษาหารูปแบบโครงสร๎างที่เหมาะสมเพ่ือ
ปรับปรุงหนํวยงานภายในกรมที่รับผิดชอบภาระงานด๎านยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยจัดตั้ง
คณะอนุกรรมการหรือคณะทํางานรํวมกับภาคเอกชนในสัดสํวนที่เพียงพอตํอการพัฒนาฝีมือแรงงาน และรํวม
กําหนดจํานวนอาชีพมาตรฐานที่สําคัญตํอความต๎องการทดสอบ และขับเคลื่อนการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์
ผํานชํองทาง กพร.ปช. เพื่อเสริมสร๎างความเข๎มแข็งให๎กับระบบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และสนับสนุนให๎แรงงาน
ทั้งในและนอกระบบเข๎าถึงแหลํงฝึกอบรม เตรียมความพร๎อมในการทดสอบและแหลํงทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานได๎โดยสะดวก ขณะเดียวกัน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต๎องดําเนินการปรับปรุงระบบฐานข๎อมูลและ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวข๎องกับการพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานและการทดสอบ ให๎สามารถตรวจสอบ
ข๎อมูลย๎อนกลับรายบุคคลได๎ ทั้งนี้เพ่ือให๎กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีรูปแบบมาตรฐานฝีมือแรงงานในวิชาชีพตํางๆ 
เพ่ือนําไปสูํการปฏิบัติและมีระบบรองรับการพัฒนาทักษะฝีมือในระดับประเทศที่สอดคล๎องกับมาตรฐานระดับ
สากล จึงกําหนดเปูาประสงค์ จํานวน 5 ประเด็น ดังนี้ 

เป้าประสงค์ 1.1 เพ่ือให๎แรงงานไทยมีสมรรถนะตามมาตรฐานฝีมือแรงงานไปสูํสากล 
เป้าประสงค์ 1.2 เพ่ือให๎แรงงานไทยได๎รับการรับรองความรู๎ความสามารถในสาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตรายตํอ
สาธารณะ 
เป้าประสงค์ 1.3 เพ่ือให๎แรงงานไทยมีรายได๎สอดคล๎องกับมาตรฐานฝีมือ 
เป้าประสงค์ 1.4 เพ่ือให๎แรงงานไทยสามารถแขํงขันและรองรับการเคลื่อนย๎ายแรงงานเสรี 
เป้าประสงค์ 1.5 พัฒนาระบบมาตรฐานฝีมือแรงงานอิงมาตรฐานสากล ISO 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับความท้าทายในยุคไทยแลนด์ 4.0 
 สืบเนื่องจากการขยายตัวของอุตสาหกรรมโลกที่ใช๎เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหมํ มีการ
เปิดเสรีทางการค๎า การลงทุน และการเคลื่อนย๎ายแรงงานมีความเสรี รวมถึงการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
สํงผลให๎ประเทศไทยต๎องยกระดับผลิตภาพและขีดความสามารถในการแขํงขัน ด๎วยเหตุนี้ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จึงจําเป็นต๎องเตรียมความพร๎อมฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกดังกลําว 
 การกําหนดยุทธศาสตร์นี้มุํงให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ คือ แรงงานไทยมีขีดความสามารถในการ
แขํงขันสูง สามารถยกระดับตนเองจาก 1.0 สูํ 2.0 สูํ 3.0 และสูํ 4.0 ในที่สุด สามารถแขํงขันได๎ในประชาคมอาเซียน
และในระดับสากล โดยแนวทางการบรรลุผลสัมฤทธิ์ดังกลําวนั้น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต๎องปรับปรุง
โครงสร๎างองค์กรใหมํ โดยจัดตั้งหนํวยงานภายในเพื่อรองรับอาชีพที่มีลักษณะเฉพาะ และจัดเตรียมบุคลากร
ให๎มีความเพียงพอทั้งในด๎านปริมาณและคุณภาพ โดยเฉพาะอยํางยิ่งการสํงเสริมให๎ฝึกอบรมในทักษะทางด๎าน
การใช๎ภาษาอังกฤษ และทักษะการใช๎ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากนั้นกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควร
สนับสนุนการนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมเข๎ามาปรับใช๎ในระบบการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการ
สร๎างโอกาสให๎ประชาชนได๎เข๎าถึงชํองทางการเข๎ารับฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่เปลี่ยนแปลงไป 
สามารถก๎าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี จึงกําหนดเปูาประสงค์ จํานวน 3 ประเด็น ดังนี้ 

เป้าประสงค์ 2.1 เตรียมความพร๎อมแรงงานใหมํ ผู๎วํางงานเข๎าสูํตลาดแรงงานได๎อยํางมีศักยภาพ 
เป้าประสงค์ 2.2 ยกระดับฝีมือแรงงานให๎ทันตํอความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
เป้าประสงค์ 2.3 พัฒนาระบบฝึกอบรมให๎มีประสิทธิภาพ ครอบคลุมและเข๎าถึงได๎งําย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ 
 เป็นการพัฒนาทักษะฝีมือให๎สอดคล๎องกับความต๎องการของแรงงานนอกระบบ เพื่อเพิ่ม
โอกาสในการทํางาน และสํงเสริมให๎แรงงานนอกระบบเข๎าถึงการให๎บริการแนะแนวอาชีพในสื่อทุกรูปแบบ 
และจากการที่รัฐนโยบายเปิดเสรีการเคลื่อนย๎ายแรงงานของอาเซียน หนํวยงานที่เกี่ยวข๎องจึงจําเป็นต๎องเรํง
ดําเนินการยกระดับฝีมือแรงงานเพ่ือรองรับการเปิดเสรีดังกลําว รวมทั้งเพ่ิมมาตรฐานฝีมือแรงงานนอกระบบใน
ทุกสาขาการผลิตและบริการ ตลอดจนเรํงยกระดับการศึกษาของแรงงานนอกระบบให๎สูงขึ้นเพ่ือทัดเทียม
แรงงานนานาประเทศ เป็นการเสริมสร๎างองค์ความรู๎และพัฒนาสมรรถนะคนทํางานที่เป็นแรงงานนอกระบบ 
เพ่ือให๎คนทํางานเหลํานั้นมีโอกาสในการทํางานเพ่ิมขึ้น นําไปสูํการมีอาชีพที่มั่นคง มีรายได๎พอเลี้ยงชีพและ
ครอบครัว นําสูํความสามารถในการสร๎างหลักประกันความมั่นคงในชีวิต นอกจากนี้ การสํงเสริมให๎ผู๎ประกอบ
กิจการมีสํวนรํวมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากขึ้น โดยอาศัยสิทธิประโยชน์จากพระราชบัญญัติสํงเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 อาทิเชํน ได๎รับการยกเว๎นภาษีเงินเต็มจํานวนของรายจํายที่ได๎จํายไปเป็น
คําใช๎จํายในการฝึกอบรม หรือคิดเป็นร๎อยละ 100 ได๎รับการยกเว๎นอากรขาเข๎า และภาษีมูลคําเพ่ิมสําหรับ
เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณ์ที่นําเข๎ามาในราชอาณาจักรเพ่ือใช๎ฝึกอบรม เป็นต๎น ซึ่งจะเป็นการพัฒนา
ศักยภาพผู๎ประกอบกิจการให๎มีขีดความสามารถในการแขํงขันและสามารถลดต๎นทุนได๎อยํางมีประสิทธิภาพ  
จึงกําหนดเปูาประสงค์ จํานวน 2 ประเด็น ดังนี้ 

เป้าประสงค์ 3.1 พัฒนาระบบรูปแบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุํมแรงงานนอกระบบ แรงงานกลุํมเฉพาะ     
ผู๎ประกอบกิจการใหมํ (Start-ups) และวิสาหกิจชุมชน 
เป้าประสงค์ 3.2 เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแขํงขันของสถานประกอบกิจการ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 การพัฒนาฝีมือแรงงานให๎ได๎มาตรฐานสอดคล๎องกับความต๎องการของตลาดแรงงาน  
ทั้งการฝึกอบรมเตรียมเข๎าทํางานให๎แกํผู๎จบการศึกษาเพ่ือให๎มีแรงงานใหมํที่มีคุณภาพเข๎าสูํตลาดแรงงาน และ
การสํารวจความต๎องการฝึกอบรมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน จําเป็นต๎องอาศัยความรํวมมือจากทุก
ภาคสํวนจากสถานประกอบกิจการ สถานศึกษา สภาอุตสาหกรรมแหํงประเทศไทย สภาหอการค๎าแหํงประเทศไทย 
องค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น ตลอดจนหนํวยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข๎องกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งหนํวยงาน
เหลํานี้ปัจจุบันมีบทบาทมากขึ้นในการพัฒนากําลังแรงงาน แตํสามารถดําเนินการได๎ดีในระดับหนึ่ง เพราะยัง
ขาดความชํานาญการ ดังนั้น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงต๎องเรํงสร๎างความเข๎มแข็งให๎กับเครือขํายเหลํานี้ โดย
ให๎การฝึกอบรมแกํเครือขํายเกี่ยวกับบทบาทการเป็นผู๎ให๎การพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งนี้เพ่ือเป็นการปรับเปลี่ยน
บทบาทการเป็นผู๎ลงมือปฏิบัติงานการพัฒนาฝีมือแรงงานเองของกรมเป็นผู๎กํากับ ดูแลแทน และทําให๎กรมฯ
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล งบประมาณเพ่ืองานวิชาการได๎อยํางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จึงกําหนดเปูาประสงค์ จํานวน 3 ประเด็น ดังนี้ 

เป้าประสงค์ 4.1 สถานประกอบกิจการที่อยูํในขํายบังคับตามกฎหมายต๎องพัฒนาฝีมือแรงงานครบทุกแหํง 
เป้าประสงค์ 4.2 สร๎างเครือขํายเพ่ือขยายการพัฒนาฝีมือแรงงานให๎ทั่วถึง 
เป้าประสงค์ 4.3 ขับเคลื่อนการดําเนินงานตามกลไกประชารัฐภายใต๎กรอบ กพร.ปช. 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการองค์การและระบบฐานข้อมูลให้ทันสมัย ยืดหยุ่นและ
มีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่อง 
 การที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะเป็นองค์กรที่เป็นผู๎นําในการพัฒนาฝีมือแรงงานได๎นั้น  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต๎องปรับปรุงโครงสร๎างองค์กรให๎สอดคล๎องกับพันธกิจที่เพ่ิมขึ้น และต๎องเป็นองค์กร
ที่มีธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ ซึ่งคําวํา “ธรรมาภิบาล” นั้น เป็นความต๎องการตามหลักบริหารราชการ
แผํนดินหรือหลักบริหารราชการที่ดี รวมทั้งเป็นองค์กรที่มีความพร๎อมด๎านการฝึกฝีมือแรงงาน และมีศักยภาพ
ในการกํากับดูแลด๎านมาตรฐานฝีมือแรงงาน มีการวางแผนและพัฒนาบุคลากรผู๎ปฏิบัติงานให๎มีความเป็น
มืออาชีพตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามตําแหนํงงาน ให๎บุคลากรมีความพร๎อมดําเนินงานและประสาน
ความรํวมมือกับผู๎ประกอบกิจการในสาขาอาชีพตํางๆ เพื่อให๎การดําเนินงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้  
การพัฒนาระบบฐานข๎อมูลให๎สามารถบูรณาการข๎อมูลระหวํางหนํวยงานรํวมกันได๎ มีการนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมเข๎ามาปรับใช๎ในการดําเนินภารกิจกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือก๎าวสูํการเป็น
หนํวยงานดิจิทัลอยํางแท๎จริง จึงกําหนดเปูาประสงค์ จํานวน 3 ประเด็น ดังนี้ 

เป้าประสงค์ 5.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การสูํความเป็นเลิศ 
เป้าประสงค์ 5.2 พัฒนาทรัพยากรบุคคลให๎เป็นมืออาชีพ โดยปฏิบัติตามคํานิยมอยํางมีจริยธรรม 
เป้าประสงค์ 5.3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสูํรัฐบาลดิจิทัล 
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เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ (Special Economic Zones: SEZs) และระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
(Eastern Economic Corridor: EEC) 

การพัฒนาเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษถือเป็นเปูาหมายที่สําคัญในการพัฒนาของแผนภายใต๎  
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ซึ่งเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ แบํงออกเป็น 2 ประเภทหลัก ประกอบด๎วย เขตพัฒนา
เศรษฐกิจพิเศษชายแดน (Border SEZs) และเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษคลัสเตอร์ (Cluster-Based SEZs) 
โดยเฉพาะการลงทุนอุตสาหกรรมซูเปอร์คลัสเตอร์ (Super Cluster) ที่เป็นคลัสเตอร์สําหรับกิจการที่ใช๎
เทคโนโลยีขั้นสูงและอุตสาหกรรมในอนาคต เชํน ยานยนต์และชิ้นสํวน เครื่องใช๎ไฟฟูา อิเล็กทรอนิกส์ และ
อุปกรณ์โทรคมนาคม ดิจิทัล ปิโตรเคมีและเคมีภัณฑ์ท่ีเป็นมิตรตํอสิ่งแวดล๎อม และการแพทย์ครบวงจร เป็นต๎น 
โดยที่ผํานมาประเทศไทยมีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ อาทิ โครงการพัฒนาพ้ืนที่บริเวณชายฝั่งทะเลตะวันออก 
(Eastern Seaboard Development Program: ESB) ซึ่งเกิดขึ้นในปี พ.ศ. 2524 มีพ้ืนที่ในการพัฒนา 3 
จังหวัด ได๎แกํ ระยอง ชลบุรี และฉะเชิงเทรา และมีอุตสาหกรรมหลักคือ อุตสาหกรรมขั้นพ้ืนฐาน อุตสาหกรรม
ก๏าซ ปิโตรเคมี และอุตสาหกรรมตํอเนื่อง โดยใช๎พื้นที่ที่ติดชายฝั่งทะเลตะวันออกเป็นประตูหลักของประเทศใน
การนําเข๎าและสํงออกสินค๎า ในปัจจุบันรัฐบาลมีแนวคิดในการพัฒนาพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออกให๎มีศักยภาพ
เพ่ิมขึ้น ภายใต๎โครงการพัฒนาพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor: EEC) 
หรืออีสเทิร์น ซีบอร์ด เฟส 2 โดยเปูาหมายอุตสาหกรรมในพ้ืนที่ คือ The New S-Curve (สถาบันวิจัยเพ่ือการ
พัฒนาประเทศไทย, 2559) 

ในปี พ.ศ. 2559 มีการจัดตั้งเขตเศรษฐกิจการลงทุนพิเศษพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก โดยให๎ใช๎ชื่อวํา 
“ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor : EEC)” โดยมีแผนพัฒนาในประเด็นการ
ลงทุนโครงสร๎างพ้ืนฐาน แผนดําเนินการด๎านผังเมืองและการใช๎ประโยชน์ที่ดิน กฎหมายและระเบียบที่
เกี่ยวข๎อง และแผนพัฒนาศูนย์ซํอมบํารุงอากาศยาน ทั้งนี้ การพัฒนากําหนดขอบเขต 3 จังหวัด ได๎แกํ ระยอง 
ชลบุรี  และฉะเชิงเทรา และกําหนดอุตสาหกรรมเปูาหมาย ประกอบด๎วยซูเปอร์คลัสเตอร์ และ 10 
อุตสาหกรรมเปูาหมาย ได๎แกํ 1) ยานยนต์สมัยใหมํ 2) อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ 3) การทํองเที่ยวกลุํมรายได๎ดี
และการทํองเที่ยวเชิงสุขภาพ 4) การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ 5) การแปรรูปอาหาร 6) หุํนยนต์ 7) การบิน
และโลจิสติกส์ 8) เชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ 9) ดิจิทัล และ 10) การแพทย์ครบวงจร (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ, 2559) โดยเฉพาะอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 
ซึ่งมีการพัฒนาอุตสาหกรรมยํอย 5 ธุรกิจ (กระทรวงแรงงาน, 2560: 36-37) ดังนี้ 

 กิจการสาธารณูปโภคและบริการเพ่ือการขนสํง เชํน สถานีบรรจุและแยกสินค๎ากลํอง (Inland 
Container Depot: ICD) 

 ศูนย์รวมกิจการโลจิสติกส์ทันสมัย เชํน  การขนสํงทางอากาศ (Air Cargo) และกิจการที่ใช๎ 
Big Data and Analysis 

 การบริการการซํอมบํารุงอากาศยาน (Maintenance, Repair and Overhaul, MRO) และ
การพัฒนาอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสํวนอากาศยาน 

 การพัฒนาพ้ืนที่โดยรอบทําอากาศยานให๎เป็นเขตอุตสาหกรรมสําหรับธุรกิจที่มีมูลคําสูง 
(High-value Manufacturing) 

 การให๎บริการการฝึกอบรมนักบินและลูกเรือ (Pilot and Cabin Crew) และบุคลากรด๎านเทคนิค 
(Technician) รวมถึงด๎านการซํอมบํารุงและพนักงานภาคพ้ืน (Ground Staff) 
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ความก๎าวหน๎าของการพัฒนาเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ (ข๎อมูล ณ เดือนเมษายน ปี พ.ศ. 2562)  
ปัจจุบันเอกชนขอรับการสํงเสริมการลงทุนได๎แล๎ว โดยมีประกาศนโยบายสํงเสริมการลงทุนในเขตพัฒนา
เศรษฐกิจพิเศษของ BOI ซึ่งให๎สิทธิประโยชน์ระดับสูงสุด ผํอนปรนเงื่อนไขสําหรับ SMEs ในเขตพัฒนา
เศรษฐกิจพิเศษ และกําหนดกิจการเปูาหมายสําหรับการลงทุน นอกจากนี้ สําหรับโครงการที่ไมํได๎รับการ
สํงเสริมจาก BOI มีการลดอัตราภาษีเงินได๎ของบริษัทหรือห๎างหุ๎นสํวนนิติบุคคลที่ประกอบกิจการในเขตพัฒนา
เศรษฐกิจพิเศษ และมีการผํอนปรนเงื่อนไขการจัดตั้งคลังสินค๎าทัณฑ์บน 

 กิจการเปูาหมายสําหรับการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษ มี 13 กลุํมกิจการเปูาหมายด๎วยกัน 
ดังนี้ 
1. อุตสาหกรรมการเกษตร ประมงและกิจการที่เก่ียวข๎อง 
2. เซรามิกส์ 
3. อุตสาหกรรมสิ่งทอ เครื่องนุํงหํม และเครื่องหนัง 
4. อุตสาหกรรมผลิตเครื่องเรือน 
5. อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 
6. การผลิตเครื่องมือแพทย์ 
7. อุตสาหกรรมยานยนต์ เครื่องจักรและชิ้นสํวน 
8. อุตสาหกรรมเครื่องใช๎ไฟฟูาและอิเล็กทรอนิกส์ 
9. การผลิตพลาสติก 
10. การผลิตยา 
11. กิจการโลจิสติกส์ 
12. นิคมหรือเขตอุตสาหกรรม 
13. กิจการเพื่อสนับสนุนการทํองเที่ยว 

 ประเภทกิจการเปูาหมายที่ประกาศเพ่ิมเติม ดังนี้ 

1) กลุํมที่ BOI ให๎การสํงเสริมในปัจจุบัน ได๎แกํ 1. กิจการอบพืชและไซโล 2. กิจการผลิต
ผลิตภัณฑ์จากผลพลอยได๎หรือเศษวัสดุทางการเกษตร 3. กิจการผลิตโครงสร๎างโลหะ
สําหรับงานกํอสร๎างหรืองานอุตสาหกรรม 4. กิจการผลิตสิ่งพิมพ์ทั่วไป 

2) กลุํมที่ BOI ยกเลิกการสํงเสริมแล๎ว แตํนํากลับมาให๎ใหมํเฉพาะใน SEZ ได๎แกํ 1. กิจการ
ผลิตอาหารสัตว์หรือสํวนผสมอาหารสัตว์ 2. กิจการผลิตวัสดุกํอสร๎างและกิจการผลิต
ผลิตภัณฑ์คอนกรีตอัดแรงสําหรับงาน สาธารณูปโภค 3. กิจการผลิตสิ่งปรุงแตํงสําหรับ
ประทินรํางกาย เชํน สบูํ ยาสระผม ยาสีฟัน เครื่องสําอางค์  4. กิจการผลิตผลิตภัณฑ์
พลาสติกสําหรับสินค๎าอุปโภค เชํน บรรจุภัณฑ์พลาสติก 5. กิจการผลิตสิ่งของจากเยื่อ
หรือกระดาษ เชํน กลํองกระดาษ 6. กิจการพัฒนาอาคารสําหรับโรงงานอุตสาหกรรม
และ/หรือคลังสินค๎า 
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แนวทางพัฒนาเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษระยะต่อไป 

1. ให๎ความสําคัญกับการค๎า/การทํองเที่ยว และเรํงรัดการดําเนินงานโครงการ/มาตรการของ
หนํวยงานที่รับผิดชอบให๎เกิดผลเป็นรูปธรรม 

2. เพ่ิมจุดเน๎นการพัฒนาสนับสนุนความรํวมมือไทย-ประเทศเพ่ือนบ๎าน ซึ่งเป็นการเปลี่ยนพรมแดน
ให๎เป็นสะพานเชื่อมโยง (Border to bridge) 

3. เพ่ิมศักยภาพและสร๎างโอกาสให๎ SMEs ลงทุนในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ และเปิดโอกาสให๎
เอกชนลงทุนในพ้ืนที่มากขึ้น 

สําหรับความก๎าวหน๎าในการดําเนินงานเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (จากการประชุม
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่ 9 พฤศจิกายน 2561) 
มีความก๎าวหน๎าในการดําเนินงานที่ผํานมา ดังนี้ 

ระยะที่ 1 : แผนภาพรวมเพ่ือการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก และพระราชบัญญัติ  
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

ระยะที่ 2: โครงการโครงสร๎างพื้นฐานหลักที่สําคัญ 

โครงการโครงสร๎างพื้นฐานหลัก ได๎แกํ โครงการรถไฟความเร็วสูงเชื่อม 3 สนามบิน โครงการสนามบิน
อํูตะเภาและเมืองการบินภาคตะวันออก โครงการศูนย์ซํอมบํารุงอากาศยาน อํูตะเภา  โครงการทําเรือ 
แหลมฉบัง ระยะที่ 3 โครงการทําเรืออุตสาหกรรมมาบตาพุด ระยะที่ 3 โครงการเขตสํงเสริมอุตสาหกรรมและ
นวัตกรรมดิจิทัล (Digital Park Thailand หรือ EECd)  นอกจากนั้น EEC ยังได๎ดําเนินการในเรื่องตํอไปนี้ 

1) มีการกําหนดเขตสํงเสริมเศรษฐกิจพิเศษ เขตฯ อุตสาหกรรม 21 เขต และเขตฯ เพ่ือกิจการพิเศษ 
4 เขต การกําหนดเขตสํงเสริมเศรษฐกิจพิเศษ ได๎แกํ เมืองการบินภาคตะวันออก เขตนวัตกรรมระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก เขตสํงเสริมอุตสาหกรรมและนวัตกรรมดิจิทัล และเขตสํงเสริมเศรษฐกิจพิเศษ
รถไฟความเร็วสูงเชื่อม 3 สนามบิน 

2) แผนภาพรวมเพ่ือการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกแผนปฏิบัติการ 4 แผน ได๎แกํ 
แผนการพัฒนาบุคลากร การศึกษา การวิจัย และเทคโนโลยี แผนการพัฒนาโครงสร๎างพ้ืนฐานและระบบ
สาธารณูปโภค แผนการพัฒนาและสํงเสริมการทํองเที่ยวในพ้ืนที่ และแผนพัฒนาโครงสร๎างพ้ืนฐานด๎านดิจิทัล
เพ่ือรองรับเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

3) จัดทําแผนงานบูรณาการขับเคลื่อน EEC ตาม พ.ร.บ. งบประมาณฯ พ.ศ. 2562 แผนงานบูรณาการ
ขับเคลื่อนเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ได๎รับจัดสรรงบประมาณตามรําง พ.ร.บ.งบประมาณฯ ในปี 2562  
จํานวน 14,862.6146 ล๎านบาท 

4) มีกิจกรรมชักจูงการลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมายพิเศษ และความรํวมมือระหวํางประเทศ 
ในหลายประเทศ รํวมมือกับสํานักงานคณะกรรมการสํงเสริมการลงทุน (BOI) กระทรวงการตํางประเทศ และ
หนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง ดําเนินการชักจูงการลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมายในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก 
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ระยะที่ 3: การชักจูงการลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมาย การวางแผนเพ่ือรองรับการพัฒนาในอนาคต 
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (กพอ.) กําหนดให๎การลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมาย
พิเศษใน EEC ตามเปูาหมายที่กําหนดไว๎ 500,000 ล๎านบาท ในระยะเวลา 5 ปี แบํงออกเป็น 3 กลุํม หลัก ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 "ดึงการลงทุน" ร่วมกับ BOI เป้าหมาย 100,000 ล้านบาทต่อปี  

ในการนี้ สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (สกพอ.) จะจัดทําแผนการ
ดําเนินการเชิงรุกเพ่ือบรรลุเปูาหมายการลงทุนดังกลําว โดยมุํงเน๎นการหานักลงทุนที่เป็นผู๎ประกอบการหลัก 
(Anchor) ในแตํละกลุํมอุตสาหกรรมเปูาหมายพิเศษ ตามแนวทางดังตํอไปนี้ 

 แผนการชักจูงการลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมาย 

1) มีคณะกรรมการประสานการลงทุน ที่มีคณะทํางานประกอบด๎วยกลุํมผู๎เชี่ยวชาญตามกลุํม
อุตสาหกรรมเปูาหมาย 6 กลุํม 

2) ประสานการทํางานรํวมกับ BOI กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงตํางประเทศ การนิคม
อุตสาหกรรมแหํงประเทศไทย และหนํวยงานอื่นๆ ตามกลุํมอุตสาหกรรมเปูาหมาย 

3) วางแผน Roadshow แบบเจาะลึกตามกลุํมอุตสาหกรรมเปูาหมาย และเน๎นผลสัมฤทธิ์การ
ชักจูงการลงทุนของบริษัทเปูาหมายสําคัญ 

 การจัดทําแผนผังการใช๎ประโยชน์ในที่ดิน และแผนผังการพัฒนาโครงสร๎างพ้ืนฐานและระบบ
สาธารณูปโภค โดยรํวมกับกรมโยธาธิการและผังเมือง (ตาม พ.ร.บ. EEC) ให๎แล๎วเสร็จตาม 
ระยะเวลาที่กําหนดใน พ.ร.บ. เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก พ.ศ. 2561 

 การพัฒนาศูนย์บริการเบ็ดเสร็จครบวงจรในพ้ืนที่  EEC เ พ่ืออํานวยความสะดวกให๎แกํ  
ผู๎ประกอบการ นักลงทุนในพื้นที่ EEC ให๎ศูนย์บริการที่มีความทันสมัย รวดเร็ว สะดวก และ
มีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัยของระบบข๎อมูลในการติดตํอธุรกิจ ตอบสนองความต๎องการของ
ผู๎ใช๎บริการ  

กลุ่มที่ 2 การประชาสัมพันธ์เชิงพื้นที่ “เน้นการมีส่วนร่วมของชุมชน”  

 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (สกพอ.) จะดําเนินการ
ประชาสัมพันธ์ เพ่ือขยายตลาดการลงทุน ทั้งจากในและตํางประเทศ และสร๎างการรับรู๎ ความเข๎าใจ 
เพ่ือให๎ประชาชนมีสํวนรํวมในการพัฒนา รํวมเป็นเจ๎าของ และรํวมได๎รับประโยชน์จากโครงการ 

 การจัดตั้งกองทุนพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เพ่ือการพัฒนาพ้ืนที่หรือชุมชน รวมทั้ง
ชํวยเหลือ หรือเยียวยาประชาชนและชุมชนที่อาจได๎รับผลกระทบจากการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก สนับสนุนและสํงเสริมการศึกษาและให๎ทุนการศึกษาแกํประชาชนที่อยูํอาศัยใน
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกหรือที่อยูํใกล๎เคียงและได๎รับผลกระทบจากการพัฒนาเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก 
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กลุ่มที่ 3 วางแผนอนาคต รองรับการพัฒนาในอนาคต  

 การขยายพื้นที่ EEC (นอกจาก 3 จังหวัด) 
 การประกาศอุตสาหกรรมเปูาหมายพิเศษเพ่ิมเติม 
 การเตรียมการพัฒนาเมืองใหมํอัจฉริยะนําอยูํ เมืองศูนย์กลางการเงิน และ Aerotropolis 
 การพัฒนาแรงงานคุณภาพสูง โดยประสานกับกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงแรงงาน

กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และหนํวยงานอื่นที่เก่ียวข๎อง 
 แผนงานสําคัญในระยะตํอไปเพ่ือรองรับอนาคต หลังจากรถไฟความเร็วสูงเสร็จในปี 2566 เชํน 

สาธารณูปโภค สาธารณูปการ สาธารณสุข เกษตร สิ่งแวดล๎อม เป็นต๎น 

การพัฒนาพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้อย่างยั่งยืน (SEC) 

จากรายงานการศึกษาความเหมาะสมในรายละเอียดของรูปแบบการพัฒนาในพ้ืนที่จังหวัดชุมพร -
ระนองและพ้ืนที่จังหวัดสุราษฎร์ธานี-นครศรีธรรมราช (การพัฒนาพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต๎อยํางยั่งยืน 
(Southern Economic Corridor: SEC) จัดทําขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 21 สิงหาคม 2561 โดย
มอบหมายให๎สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ (ปัจจุบันเปลี่ยนชื่อเป็นสํานักงาน
สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ: สศช.) ศึกษาความเหมาะสมในรายละเอียดของรูปแบบการพัฒนา
ในพ้ืนที่จังหวัดชุมพร-ระนอง และพ้ืนที่จังหวัดสุราษฎร์ธานี-นครศรีธรรมราช มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาพื้นที่
เศรษฐกิจใหมํที่ตํอยอดการพัฒนาจากฐานทรัพยากรและกิจกรรมเศรษฐกิจที่มีอยูํในพ้ืนที่เพ่ิมโอกาสในการ
ดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยให๎มีการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล๎อมอยํางสมดุลให๎เกิด
ความยั่งยืนของการพัฒนาในระยะยาวและให๎ความสําคัญกับการมีสํวนรํวมของประชาชนรวมทั้งเพ่ือเป็น
ต๎นแบบการพัฒนาพื้นที่เศรษฐกิจใหมํ 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือพัฒนาพื้นที่เศรษฐกิจใหมํ และทางออกทะเลของภาคใต๎ตอนบน 

กรอบการพัฒนา 

กรอบการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาประตูการค๎าฝั่งตะวันตก 

กรอบการพัฒนาที่ 2 การพัฒนาประตูสูํการทํองเที่ยวอําวไทยและอันดามัน 

กรอบการพัฒนาที่ 3 การพัฒนาอุตสาหกรรมฐานชีวภาพและการแปรรูปการเกษตรมูลคําสูง 

กรอบการพัฒนาที่ 4 การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ การสํงเสริมวัฒนธรรมและพัฒนาเมืองนําอยูํ 

 

 

 

 
 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 51 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

กรอบพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังคนมีดังนี้ 

ตารางท่ี 2.8 กรอบการพัฒนาที่ 2 การพัฒนาประตูสู่การท่องเที่ยวอ่าวไทยและอันดามัน 

โครงการ สาระส าคัญ หน่วยงาน ระยะเวลา
ด าเนินการ 

การพัฒนาบุคลากรด๎านการทํองเที่ยว 
โครงการวางระบบการพัฒนา
บุคลากรด๎านการทํองเที่ยวเพ่ือ
สนับสนุนการทํองเที่ยวใน SEC 

ศึกษาเพ่ือวางระบบให๎ครอบคลุม
บุคลากรที่เกี่ยวข๎องในภาคการ
ทํองเที่ยว จัดระบบสาระความรู๎  
การกําหนดแผนงาน/โครงการและ
รายละเอียดหนํวยงานรับผิดชอบ  
รวมทั้งงบประมาณและรายละเอียด 

สํานักงาน
ปลัดกระทรวง 
การทํองเที่ยวและกีฬา 

ปี พ.ศ. 2563 

โครงการพัฒนาศักยภาพ
แรงงานรองรับการทํองเที่ยว
และบริการให๎มีมูลคําสูง 

พัฒนาแรงงานฝีมือในสถาน
ประกอบการและแรงงานทั่วไปด๎าน
การทํองเที่ยวและบริการ ทักษะดิจิทัล 
และภาษาตํางประเทศ  

กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

ปี 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการศึกษาพัฒนาระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต๎อยํางยั่งยืน 

เพ่ือพัฒนาผู๎เรียนให๎ หนํวยการศึกษา
ในจังหวัดระนอง และชุมพรได๎รับ
การพัฒนาขีดความสามารถท่ีมีอยูํ
และลักษณะอันพึงประสงค์ เน๎น
ทักษะภาษาและการนําเที่ยวที่มี
คุณภาพสูง 

ปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
 
 

 

ปี 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการพัฒนาบุคลากรตาม
อาชีพการทํองเที่ยวและ
อุตสาหกรรมบริการ ตาม
มาตรฐานวิชาชีพทํองเที่ยว
อาเซียน 

จัดหลักสูตรอบรมบุคลากรด๎าน 
การทํองเที่ยวและการบริการให๎กับ
นักเรียน (นักศึกษาที่สนใจในอาชีพ
ด๎านการทํองเที่ยวและการบริการ
และบุคลากรที่ทําหน๎าที่ด๎านการ
ทํองเที่ยวและการบริการ 

มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์วิทยา
เขตสุราษฎร์ธานี 

ปี 2563  
เป็นต๎นไป 

กิจกรรมศูนย์ความเป็นเลิศด๎าน
การบริการและการทํองเที่ยว
ทางทะเลกลุํมจังหวัดชุมพรและ
ระนอง 

1. พัฒนาทักษะเฉพาะสําหรับ 
การทํองเที่ยวกลุํมจังหวัดชุมพรและ
ระนอง 
2. พัฒนาทักษะบริหารจัดการ 
การทํองเที่ยวกลุํมจังหวัดชุมพรและ
ระนอง 
3. สํงเสริมและพัฒนาทักษะพ้ืนฐาน
บุคลากรทางการทํองเที่ยวและคนใน
ชุมชน 

มหาวิทยาลัย 
แมํโจ๎เชียงใหมํ/
มหาวิทยาลัย 
แมํโจ๎ชุมพร 

ปี 2563  
เป็นต๎นไป 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

โครงการ สาระส าคัญ หน่วยงาน ระยะเวลา
ด าเนินการ 

โครงการผลิตและพัฒนา
กําลังคนอาชีวศึกษาด๎าน 
การทํองเที่ยวสนับสนุนระเบียง
เศรษฐกิจภาคใต๎อยํางยั่งยืน 

จัดอบรมทักษะด๎านวิชาการและ
วิชาชีพให๎กับนักศึกษา และพัฒนา
ทักษะบุคลากรครู 

สํานักงาน
คณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 

ปี 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการพัฒนากําลังคนด๎าน
การทํองเที่ยวทางทะเลรองรับ
เรือทํองเที่ยวขนาดใหญํ 

ผลิตและพัฒนาบุคลากรด๎านการ
ทํองเที่ยวทางทะเล ได๎แกํ มัคคุเทศก์ 
และพนักงานเรือทํองเที่ยว 

สํานักงาน
คณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา (สถาบัน
การอาชีวศึกษาภาคใต๎ 
2) 

ปี 2563 -
2564 

โครงการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การชํวยเหลือนักทํองเที่ยว
ผู๎ประสบภัยทางน้ํา 

สร๎างองค์ความรู๎ให๎กับหนํวยงาน
ราชการภาคเอกชน อาสาสมัคร
ทํองเที่ยว  

สํานักงาน
ปลัดกระทรวงการ
ทํองเที่ยวและกีฬา 
(สํานักงานการ
ทํองเที่ยวและกีฬา
จังหวัดระนอง) 

ปี 2563  
เป็นต๎นไป 

 
 

ตารางท่ี 2.9 กรอบการพัฒนาที่ 3 การพัฒนาอุตสาหกรรมฐานชีวภาพและการแปรรูปการเกษตรมูลค่าสูง 
โครงการ สาระส าคัญ หน่วยงาน ระยะเวลา

ด าเนินการ 
สนับสนุนการนําเทคโนโลยีสมัยใหมํมาใช๎ในการผลิต 
โครงการสร๎างผู๎ประกอบการใหมํ
เพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์จากยางพารา 

สร๎างผู๎ประกอบการใหมํ 
สร๎างงาน สร๎างอาชีพ 
สร๎างรายได๎เพ่ิมให๎
เกษตรกร 

สํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา (สถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคใต๎ พ้ืนที่
วิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีนครศรีธรรมราช) 

ปี พ.ศ. 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการศูนย์วิจัยและนวัตกรรม
เพ่ือการใช๎ประโยชน์ไม๎ยางพารา
ครบวงจร 

ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ปี 2563 -2565 

โครงการจัดตั้งสถาบันวิจัยและ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ 
Oleochemicals แบบครบวงจร 

สร๎างห๎องปฏิบัติการ  
พัฒนาบุคลากรถํายทอด
เทคโนโลยี 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 

ปี พ.ศ. 2563  
เป็นต๎นไป 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

โครงการ สาระส าคัญ หน่วยงาน ระยะเวลา
ด าเนินการ 

โครงการสร๎างผู๎ประกอบการใหมํ
เพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์จากปาล์ม
น้ํามัน 

สร๎างผู๎ประกอบการใหมํ 
สร๎างงาน สร๎างอาชีพ 
สร๎างรายได๎เพ่ิมให๎
เกษตรกร 

สํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา (สถาบันการ
อาชีวศึกษาภาคใต๎  พ้ืนที่
วิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยีกระบี่) 

ปี พ.ศ. 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการสถาบันวิจัยและพัฒนา
สัตว์น้ําเศรษฐกิจแหํงภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต๎ 
- ศูนย์เรียนรู๎ วิจัย และพัฒนา
ระบบการผลิต และการปรับปรุง
พันธ์หอยทะเลเศรษฐกิจของ
จังหวัดสุราษฎร์ธานี  
- โครงการผลิตอาหารสัตว์น้ําที่มี
คุณสมบัติเฉพาะ 

ผลิตบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 
 

ปี พ.ศ. 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการกิจกรรมพัฒนาความเป็น
เลิศด๎านวิจัยและบริการวิชาการ
การเพาะเลี้ยงสัตว์น้ําชายฝั่ง
เศรษฐกิจที่มีมูลคําสูงแบบอินทรีย์
สําหรับรับรองการพัฒนาเป็นพ้ืนที่
เศรษฐกิจใหมํด๎านการทํองเที่ยว 

ผลิตบุคลากรให๎มีความรู๎
ความสามารถไปประกอบ
อาชีพการเพาะเลี้ยงสัตว์
น้ําชายฝั่งเศรษฐกิจเพ่ิม
มากขึ้น 

มหาวิทยาลัยแมํโจ๎เชียงใหมํ/
มหาวิทยาลัยแมํโจ๎ชุมพร 

ปี พ.ศ. 2563  
เป็นต๎นไป 

โครงการสร๎างความเป็นเลิศทาง
วิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี
แมํเหล็กไฟฟูาให๎เป็นนวัตกรรม
ใหมํของประเทศเพ่ือปรับปรุงและ
พัฒนาระบบเศรษฐกิจเกษตรของ
ภาคใต๎ (ปาล์มน้ํามัน ยางพารา ผัก
ผลไม๎) 

พัฒนาบุคลากร เผยแพรํ
ผลงานวิชาการสูํชุมชน 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 
 

ปี 2563 -2564 

สนับสนุนการผลิตด๎านเกษตรครบวงจร 
โครงการยกระดับศักยภาพ
อุตสาหกรรมแปรรูปไม๎ยางพารา
ของจังหวัดในพ้ืนที่ SEC  
สูํอุตสาหกรรม 4.0 
 

อบรมนักวินิจฉัยและ
ประเมินสถาน
ประกอบการ 

สํานักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม (สํานัก
อุตสาหกรรมจังหวัด
นครศรีธรรมราช) 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

โครงการ สาระส าคัญ หน่วยงาน ระยะเวลา
ด าเนินการ 

พัฒนาบุคลากรด๎านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
โครงการพัฒนาต๎นแบบพ้ืนที่
เกษตรกรรมอัจฉริยะ (Smart 
Farming) พ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจ
ภาคใต๎ 

พัฒนาชุมชนหรือวิสาหกิจ
ชุมชนเกษตรกรให๎สามารถ
นําเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมทางด๎าน 
Internet of thing และ 
ERP มาใช๎ในการบริหาร
จัดการด๎านการเกษตร 

สํานักงานสํงเสริมเศรษฐกิจ
ดิจิทัล (สํานักงานเขตพ้ืนที่
ภาคใต๎ตอนบน) 

ปี 2563 

 
2.1.2 สถานการณ์แรงงานของประเทศ  

ปัจจุบันประเทศไทยอยูํในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหํงชาติ ฉบับที่ 12 เป็นแผนดําเนินงาน ในชํวง 5 ปีแรก ซึ่งในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี นั้นมีเปูาหมาย
พัฒนาเศรษฐกิจตํางๆ ของประเทศในการก๎าวข๎ามผํานเป็นประเทศที่มีรายได๎สูงหลุดพ๎นจากประเทศกับดัก
รายได๎ปานกลาง สําหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 นอกจากมีเปูาหมายในการพัฒนา
กําลังคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาแล๎ว ยังมุํงเน๎นการพัฒนากําลังคนในระดับสูงเพื่ อรองรับแนวโน๎ม
การลดลงของประชากรอันเป็นผลจากอัตราการเกิดที่ลดลงรวมถึงการเปลี่ยนแปลงไปเป็นสังคมผู๎สูงอายุ 

โครงสร้างประชากร ประชากรวัยแรงงาน ก าลังแรงงาน และอัตราการว่างงาน 

  จากข๎อมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากรของสํานักงานสถิติแหํงชาติ  ในเดือน
ธันวาคมปี พ.ศ. 25621 ประเทศไทยมีประชากรในวัยแรงงาน (ผู๎มีอายุตั้งแตํ 15 ปีขึ้นไป) จํานวน 56.70 ล๎านคน 
ในจํานวนนี้เป็นผู๎ที่อยูํในกําลังแรงงานจํานวน 38.21 ล๎านคน (ประกอบด๎วยผู๎มีงานทํา 37.66 ล๎านคน 
ผู๎วํางงาน 0.37 ล๎านคน ผู๎ที่รอฤดูกาล 0.18 ล๎านคน) สํวนผู๎ที่อยูํนอกกําลังแรงงานหรือผู๎ที่ไมํพร๎อมทํางาน 
มีจํานวน 18.49 ล๎านคน ได๎แกํ แมํบ๎าน นักเรียน คนชรา เป็นต๎น ซึ่งจากตัวเลขทั้งหมดดังกลําวคิดเป็นอัตรา
การวํางงานร๎อยละ 0.97 และอัตราการเข๎าสูํตลาดแรงงานร๎อยละ 67.38 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 
 

หมายเหต:ุ ที่ปรึกษานาํข๎อมูลในเดือนธนัวาคมปี พ.ศ. 2562 มาใช๎ ซ่ึงเป็นข๎อมูลที่เป็นปัจจุบันที่สุดของสํานักงานสถิตแิหํงชาติ 

แผนภาพที่ 2.6 โครงสร้างก าลังแรงงานในปัจจุบัน 

  เมื่อพิจารณาแนวโน๎มของโครงสร๎างประชากร ประชากรวัยแรงงาน และกําลังแรงงานตั้งแตํปี 
พ.ศ. 2553-2562 ตามแผนภาพที่ 2.7 พบวํา แนวโน๎มจํานวนประชากรของประเทศไทยนั้นมีจํานวนเพิ่มมากข้ึน
ทุกปี อยํางไรก็ตามนับตั้งแตํปี พ.ศ. 2558 จํานวนประชากรของประเทศไทยนั้นเติบโตในอัตราที่ลดลง 
เชํนเดียวกับแนวโน๎มของประชากรในวัยแรงงาน (ผู๎มีอายุมากกวํา 15 ปีขึ้นไป) ที่มีจํานวนเพ่ิมขึ้นในอัตราที่
ลดลงเชํนกัน ตรงกันข๎ามกับกําลังแรงงานรวมของประเทศไทยและอัตราการเข๎าสูํตลาดแรงงานที่ลดลง
นับตั้งแตํปี พ.ศ. 2556 ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร๎าง  
 

วัยแรงงาน 

56.70 ล้านคน 

ผู้ที่อยู่ในก าลังแรงงาน 

38.21 ล้านคน 

ผู๎มีงานทํา 37.66 ล๎านคน 

ผู๎วํางงาน 0.37 ล๎านคน 

ผู๎รอฤดูกาล 0.18 ล๎านคน 

ผู้ที่อยู่นอกก าลังแรงงาน 

18.49 ล้านคน 

ทํางานบ๎าน 5.42 ล๎านคน 

เรียนหนังสือ 4.23 ล๎านคน 

อ่ืนๆ 8.84 ล๎านคน 
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ที่มา : ฐานข๎อมูลจํานวนประชากร จาํแนกตามสถานภาพแรงงาน ของสํานักงานสถิติแหํงชาติ 

แผนภาพที่ 2.7 แนวโน้มโครงสร้างก าลังแรงงาน ปี พ.ศ. 2553-2562 

โดยจากบทความของธนาคารแหํงประเทศไทย1รายงานวํา ตลาดแรงงานไทยกําลังเผชิญการ
เปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร๎าง 3 ประการ (1) ข๎อจํากัดด๎านกําลังแรงงานประเทศไทยเริ่มเข๎าสูํภาวะสังคมสูงวัยทําให๎
ประชากรใหมํที่เข๎าสูํวัยแรงงานลดลง ขณะที่ประชากรสูงวัยทยอยเกษียณอายุมากขึ้น โดยจํานวนผู๎อยูํใน
กําลังแรงงานไทยได๎ผํานจุดสูงสุดแล๎วในปี 2555 ที่ 39.4 ล๎านคนและเริ่มทยอยลดลงมาเรื่อยๆ  ไทยจึงพึ่งพา
แรงงานสํวนหนึ่งจากประเทศเพ่ือนบ๎าน (2) ความต๎องการแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเทคโนโลยีที่ก๎าวหน๎าขึ้น
โดยเฉพาะระบบเครื่องจักรอัตโนมัติ (automation) และหุํนยนต์ที่ถูกนํามาใช๎ในภาคการผลิตมากขึ้น ทําให๎
ความต๎องการแรงงานเปลี่ยนแปลงไปทั้งด๎านปริมาณและทักษะ ยกตัวอยํางอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ที่
การผลิตขยายตัวดีสอดคล๎องกับการสํงออก แตํจํานวนแรงงานกลับปรับลดลง ทั้งนี้ แรงงานที่ได๎รับผลกระทบมาก
คือกลุํมที่มีลักษณะงานทําซ้ําและเป็นแบบแผน เชํน แรงงานในสายการผลิตและผู๎คุมเครื่องจักร นอกจากนี้  
ความต๎องการแรงงานที่มีแนวโน๎มเพ่ิมขึ้นในปัจจุบันมาจากธุรกิจสมัยใหมํที่เกี่ยวข๎องกับสินค๎าเทคโนโลยีและ
ภาคบริการ แตํคนไทยสํวนมากยังอยูํในภาคเกษตรซึ่งมีรายได๎เพียงร๎อยละ 9 ใน GDP เทํานั้น (3) ระบบ
การศึกษาของไทยยังไมํสามารถผลิตแรงงานได๎ตามความต๎องการของเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงเร็ว สะท๎อนจาก
ข๎อมูลจํานวนผู๎วํางงานจําแนกตามระดับการศึกษาแผนภาพที่ 2.6 กลับพบวําจํานวนของผู๎ที่วํางงานสํวนใหญํ
มีระดับการศึกษาในระดับอุดมศึกษาจํานวน 147,500 คน ซึ่งประกอบด๎วย สายวิชาการจํานวน 105,000 คน 
สายวิชาชีพ 22,100 คน และสายวิชาการศึกษา 19,800 คน โดยเฉพาะอยํางยิ่งในระดับอุมศึกษาสายวิชาการ
ซึ่งมีสัดสํวนจํานวนผู๎วํางงานสูงที่สุด แสดงให๎เห็นแสดงให๎เห็นถึงความไมํสอดคล๎องของภาคการศึกษาที่ผลิต
บุคลากรในระดับปริญญาที่ตรงความต๎องการของตลาดได๎ ทําให๎เกิดชํองวํางทางทักษะแรงงาน 
                                         
1 บทความเร่ือง “ความท้าทายเชิงโครงสร้างของเศรษฐกิจไทยและการประสานนโยบายเศรษฐกิจ” ของธนาคารแห่งประเทศไทย: 
https://www.bot.or.th/Thai/MonetaryPolicy/MonetPolicyComittee/MPR/BOX_MPR/BOX_MPR_22561_1.pdf 

2553 2554 2555 2556 2557 2558 2559 2560 2561 2562

จํานวนประชากร 63.88 64.08 64.46 64.79 65.12 65.73 65.93 66.19 66.41 66.56

ประชากรวัยแรงงาน 53.68 54.00 54.51 55.02 54.84 55.24 55.61 55.96 56.28 56.58

กําลังแรงงานรวม 38.95 38.92 39.41 39.38 38.58 38.55 38.27 38.10 38.43 38.18

อัตราการเข๎าสูํตลาดแรงงาน 72.56%72.07%72.29%71.58%70.34%69.79%68.81%68.09%68.29%67.48%
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ที่มา : เอกสารสรุปการผลสํารวจภาวะการทํางานของประชากร เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2562 

แผนภาพที่ 2.8 จ านวนผู้ว่างงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา ในเดือนธันวาคมปี พ.ศ. 2562 

 เมื่อแบํงกิจกรรมเศรษฐกิจออกเป็น 2 ภาคหลัก คือ กิจกรรมภาคการเกษตร และกิจกรรม
นอกภาคการเกษตร จากข๎อมูลของสํานักงานสถิติแหํงชาติ ในเดือนธันวาคมปี พ.ศ. 25621 พบวําผู๎ที่มีงานทํา
จํานวน 37.66 ล๎านคนสามารถจําแนกตามอุตสาหกรรมได๎ดังแผนภาพที่ 2.9 

 
ที่มา : เอกสารสรุปการผลสํารวจภาวะการทํางานของประชากร เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2562 

แผนภาพที่ 2.9 ผู้ที่มีงานท าจ าแนกตามอุตสาหกรรม 

20.5 

66.9 

54.7 

76.2 

1.2 

105.6 
22.1 

19.8 

147.5 

หนํวย : ล๎านคน 

ไมํมีการศึกษาและต่ํากวําประถมศกึษา ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนต๎น มัธยมศึกษาตอนปลาย 
การศึกษาอ่ืน ๆ อุดมศึกษา-สายวิชาการ 
อุดมศึกษา-สายวิชาชีพ อุดมศึกษา-สายวิชาการศึกษา 

อุดมศึกษา 
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 โดยจากผลสํารวจพบวําผู๎ที่มีงานทําอยูํภาคการเกษตรยังคงมีจํานวนเป็นอันดับหนึ่งคือ 12.69 
ล๎านคน เชํนเดียวกันกับปี พ.ศ. 2561 ที่มีจํานวนผู๎ที่มีงานทํามากที่สุดอยูํที่ 12.43 ล๎านคน รองลงมาผู๎ที่มีงานทํา
นอกภาคการเกษตรคือ การผลิต ขายสํง โรงแรม และการกํอสร๎าง เป็นต๎น อยํางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาดูแนวโน๎ม
ของผู๎ที่มีงานทําจําแนกตามอุตสาหกรรมรายปีย๎อนหลังดังแสดงในแผนภาพที่ 2.10 กลับพบวําแรงงานในภาคเกษตร
ที่เคยเป็นกลุํมแรงงานหลักมีแนวโน๎มลดลงอยํางตํอเนื่อง  

 
ที่มา: ภาวะการทํางานของประชากร จําแนกตามประเภทธุรกิจ 

แผนภาพที่ 2.10 สัดส่วนผู้มีงานท าในภาคการเกษตรและนอกภาคการเกษตร 

ซึ่งสาเหตุสําคัญที่แรงงานในภาคเกษตรลดลง2 ประการแรก เกิดจากทัศนคติของแรงงานรุํนใหมํ 
ที่เห็นวํา อาชีพเกษตรกรรมเป็นงานที่หนัก ราคาไมํแนํนอน ผลผลิตต๎องพ่ึงพาธรรมชาติซึ่งมีความไมํแนํนอน
ของสภาพอากาศสูง ด๎วยปัจจัยดังกลําวสํงผลให๎แรงงานเคลื่อนย๎ายไปสูํแรงงานนอกภาคเกษตรมากขึ้น  
โดยเข๎าไปทํางานเป็นลูกจ๎างของสถานประกอบการ ซึ่งมีเงินเดือนเป็นรายได๎ประจําที่แนํนอนและตํอเนื่อง
ตลอดทั้งปีอาชีพการเกษตรจึงเป็นเพียงทางเลือกเพ่ือเป็นอาชีพเสริมหรือเพ่ือความมั่นคงด๎านอาหารของ
ครัวเรือน ประการที่สอง ต๎นทุนการผลิตของพืชเศรษฐกิจที่สําคัญมีแนวโน๎มสูงขึ้นโดยเฉพาะต๎นทุนการใช๎
ปุ๋ยเคมีและสารเคมีการเกษตรรวมถึงต๎นทุนคําจ๎าง แรงงานที่สูงขึ้นสํงผลให๎ผลตอบแทนสุทธิอยูํในระดับต่ําและ
ไมํแนํนอน บางปีต๎องประสบผลขาดทุน ด๎วยเหตุผลดังกลําวทําให๎เกษตรกรบางสํวน นอกจากจะทําอาชีพ
การเกษตรแล๎ว ยังต๎องหารายได๎เสริมโดยการประกอบอาชีพรับจ๎างทั่วไปหรือเป็นลูกจ๎าง  ในภาคการผลิตอื่น
ในชํวงนอกฤดูกาลเกษตร ประการสุดท๎าย ระบบการประกันภัยพืชผลทางการเกษตร (Crop Insurance) ยังมี
ข๎อจํากัดและไมํเป็นที่รู๎จักแพรํหลาย เนื่องจากขาดการสํงเสริมและสนับสนุนอยํางจริงจังทําให๎ที่ผํานมา
เกษตรกรมีข๎อจํากัดในการที่จะลดความเสี่ยงของผลกระทบจากภัยธรรมชาติที่สร๎างความเสียหายแกํผลผลิต 

 สําหรับอุตสาหกรรมการผลิต ถือเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมที่มีความท๎าทายสําหรับแรงงานใน
ปัจจุบันมาก เนื่องจาการเข๎าสูํยุคดิจิทัลที่ทําให๎มีการนํา เทคโนโลยีก๎าวหน๎าในรูปแบบตํางๆ เชํน  
ปัญญาประดิษฐ์ (AI) หุํนยนต์อัจฉริยะ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนระบบการผลิตไปสูํดิจิทัลลีนออโตเมชั่น ซึ่งจะ
ทําให๎การจ๎างงานลดลงในหลายอุตสาหกรรมการผลิต โดยเฉพาะยานยนต์ เครื่องใช๎ไฟฟูาและอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต๎น 

                                         
2 “แรงงานกับการเปลีย่นแปลงของภาคการเกษตรไทย” ของธนาคารแห่งประเทศไทย: 
https://www.bot.or.th/Thai/MonetaryPolicy/NorthEastern/DocLib_Research/04-Labor%20with%20Agri%20Changing.pdf 

31.43% 32.14% 31.46% 31.16% 32.28% 33.44% 39.60% 39.63% 
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นอกจากนี้นโยบายของไทยต๎องการปรับเปลี่ยนประเทศไปสูํอุตสาหกรรม 4.0 ที่ใช๎เทคโนโลยีและออโตเมชั่น  
เงื่อนไขการสํงเสริมการลงทุนในอุตสาหกรรมเปูาหมายเน๎นอุตสาหกรรมที่ใช๎เทคโนโลยีชั้นสูงตัวเลขขอสํงเสริม
การลงทุนในชํวงที่ผํานมา 60% เป็นการลงทุนในพ้ืนที่อีอีซีในอุตสาหกรรมที่เป็นซุปเปอร์คลัสเตอร์ซึ่งเป็น
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ เงื่อนไขการลงทุนของไทยไมํได๎ผูกติดกับการจ๎างงานเหมือนในอดีตที่ผํานมา 
อีกท้ังการลงทุนใหมํเน๎นเทคโนโลยีชั้นสูงทําให๎แนวโน๎มการจ๎างงานลดน๎อยลง 

ขีดความสามารถในการแข่งขัน 
  จากการจัดอันดับขีดความสามารถในการแขํงขัน Global Competitiveness Index 4.0  
ในปี 2019 โดย World Economic Forum หรือ WEF จากประเทศตํางๆ ในโลก 141 ประเทศ พบวํา
สําหรับประเทศไทยใน ปี พ.ศ. 2562 ประเทศไทยอยูํในอันดับที่ 40 โดยมีคะแนนดัชนีความสามารถทางการ
แขํงขันที่ดีขึ้นจากปีที่แล๎ว คือจากคะแนน 67.5 คะแนนเป็น 68.1 คะแนน แตํอันดับกลับลดลงจากอันดับ 38 
ในปี พ.ศ. 2561 เป็นอันดับที่ 40 ในปี พ.ศ. 2562 โดยเกณฑ์การประเมินหลักของการจัดอันดับขีดความสามารถ
ในการแขํงขัน แบํงออกหลักๆ เป็น 4 ด๎านคือ 
  1. Enabling Environment สิ่งแวดล๎อมในการทําธุรกิจ เอ้ืออํานวยตํอการทําธุรกิจไหม 
ครอบคลุมไปถึงสถาบันตํางๆ เชํน กฎหมาย ราชการ ระบบตํางๆ ระเบียบในการดําเนินงาน การกํากับดูแล 
เรื่องเหลํานี้ สนับสนุนให๎ภาคธุรกิจสามารถแขํงขันได๎ดีไหม ใช๎วิธีวัดโดยดูวํา ถ๎าจะเปิดธุรกิจใช๎เวลากี่วัน ต๎องไป
ติดตํอกับก่ีหนํวยงาน ต๎องเซ็นเอกสารกี่ฉบับ ต๎องใช๎ใบอนุญาตก่ีฉบับ ซึ่งประเทศไทยต๎องทําหลายอยําง การทํา
ธุรกิจต๎องมีใบอนุญาตคํอนข๎างเยอะ ต๎องติดตํอหลายหนํวยงาน 
  2. Human Capital ทักษะความสามารถของคน รวมถึงการสนับสนุนให๎คนสามารถทํางาน
ได๎ดีด๎วย นั่นก็คือ โครงสร๎างทางด๎านสาธารณสุข สวัสดิภาพทางสังคม เชํน ประกันสังคม 
  3. Markets ความหลากหลายของสินค๎าที่มีในตลาด นอกจากนี้ยังครอบคลุมไปถึงตลาด
การเงิน เพราะเงินเป็นสิ่งสําคัญที่ใช๎ในการลงทุน วัดวําถ๎าไมํมีเงินทุน จะสามารถเข๎าถึงแหลํงเงินทุนได๎มากน๎อย
แคํไหน 
  4. Innovation Ecosystem การมีสภาวะที่เอ้ืออํานวยตํอการสร๎างนวัตกรรม มีการสนับสนุน
โดยภาครัฐเพ่ือให๎เงินทุนกับการทําวิจัยเพ่ือใช๎ในการสร๎างนวัตกรรม นวัตกรรมถูกแปลงออกมาในเชิงพาณิชย์
ได๎มากน๎อยแคํไหน 
  โดยจากผลการประเมินตามแผนภาพที่ 2.11 พบวํามีหัวข๎อที่ไทยทําได๎ดีคือ หัวข๎อ Macro-
economic Stability เสถียรภาพด๎านเศรษฐกิจ ซึ่งอยูํภายใต๎หัวข๎อ Enabling Environment ซึ่งวัดจากสินค๎า
นําเข๎า สินค๎าสํงออก การเกิดดุลทางการค๎า อัตราเงินเฟูอ ความเข๎มเเข็งของธนาคาร หัวข๎อ Health สวัสดิการ
ด๎านสุขภาพของเราดีกวําหลายๆ ประเทศ Outcome ของโครงการด๎านสุขภาพตํางๆ คํอนข๎างดี เข๎าถึง
ประชาชนอยํางทั่วถึง และหัวข๎อ Financial System มีระบบการเงินที่ดีมาก ธนาคารปลํอยกู๎ให๎กับเอกชน
อยํางทั่วถึง โอกาสที่ธุรกิจตํางๆ จะเข๎าถึงแหลํงเงินทุนมีสูง และตลาดทุนของไทยคํอนข๎างดี มี Financial 
Asset ที่หลากหลาย รวมถึงมีผู๎กํากับดูแลที่เข๎มเเข็ง ไมํวําจะเป็น ธปท. หรือ กลต.  
  นอกจากนี้ในหัวข๎อของ Skills หรือทักษะความสามารถของคน ที่อยูํในด๎านของ Human 
Capital ซึ่งเป็นหัวข๎อที่เกี่ยวข๎องโดยตรงกับสถานการณ์แรงงานของประเทศไทย โดยประเทศจัดอยูํในอันดับ  
62 จากทั้งหมด 141 ประเทศ โดยการที่ประเทศไทยจะปรับปรุงให๎ได๎อันดับที่สูงขึ้นในอนาคตนั้นจะต๎อง
ปรับปรุงในเรื่องคุณภาพของการฝึกอบรมสายวิชาชีพ ทักษะความรู๎ของเด็กจบใหมํที่สอดรับกับความต๎องการ
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ทางธุรกิจ ทักษะและความรู๎ในด๎านดิจิทัลหรือคอมพิวเตอร์ของประชากรวัยแรงงาน รวมถึงเรื่องของการอบรม
พนักงานบริษัท การให๎ความสําคัญกับ Lifelong Learning มีการ upskill reskill 
  ดังนั้นการที่จะพัฒนาอันดับความสามารถในการแขํงขันในหัวข๎อของ Skills หรือทักษะ
ความสามารถของคนไทยนั้น จะต๎องมีความรํวมมือกันทุกฝุายไมํใชํแคํหนํวยงานใดหนํวยงานหนึ่งเทํานั้น โดย
จะต๎องมีการเชื่อมโยงทักษะแรงงานต๎องการในอนาคตกับระบบการศึกษาไทยให๎มากขึ้นโดยเฉพาะทักษะด๎าน
การคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรมและทักษะความคิดเชิงสร๎างสรรค์และความคิดริเริ่มรวมถึง 
ภาคเอกชนจะต๎องมีสํวนรํวมในการสะท๎อนความต๎องการลักษณะทักษะของกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ เพ่ือให๎ฝุายที่ทําหน๎าที่ผลิตบุคลากรทั้งหนํวยงานรัฐและเอกชนนําข๎อมูลไปใช๎ในการวางแผนหรือ
ปรับปรุงหลักสูตรการเข๎าฝึกอบรมตํางๆ ให๎ทันตํอการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมในปัจจุบัน 
 

 
ที่มา : http://reports.weforum.org/global-competitiveness-report-2019/economy-profiles/#economy=THA 

แผนภาพที่ 2.11 อันดับและผลคะแนนในด้านต่างๆ ของการจัดอันดับขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของประเทศไทย 

 จากการพิจารณาความต๎องการพัฒนาขีดความสามารถของประชากร ซึ่งสํารวจโดยสํานักงานสถิติ
แหํงชาติ พบวําในปี พ.ศ. 2562 สัดสํวนประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไปท่ีมีความต๎องการที่จะพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเองในแตํละกลุํมอายุสามารถแบํงได๎ดังแผนภาพที่ 2.12 ซึ่งกลุํมอายุ 15-24 ปีหรือกลุํมเยาวชน เป็นกลุํม
ที่มีความต๎องการพัฒนาขีดความสามารถมากที่สุด คิดเป็นร๎อยละ 24 รองลงมาคือ กลุํมอายุ  25-34 ปี และ 
45-54 ปี คิดเป็นร๎อยละ 21 และกลุํมอายุ 35-44 ปี คิดเป็นร๎อยละ 20 

http://reports.weforum.org/global-competitiveness-report-2019/economy-profiles/#economy=THA
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ที่มา : ฐานข๎อมูลจํานวนประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไปที่ต๎องการพัฒนาขีดความสามารถ จําแนกตามกลุํมอายุ พ.ศ.2562 ของสํานักงานสถิติแหํงชาติ 

แผนภาพที่ 2.12 สัดส่วนของประชากรที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถจ าแนกตามกลุ่มอายุ 
 

จะเห็นได๎วําความต๎องการพัฒนาขีดความสามารถของประชากรไทยนั้น มีอยูํในทุกชํวงอายุ 
โดยเฉพาะชํวงอายุตั้งแตํ 15-54 ปี ซึ่งคิดเป็น 76% ของความต๎องการทั้งหมด ดังนั้นในการสํงเสริมและพัฒนา
ศักยภาพคนนั้นจึงควรคํานึงถึงความเหมาะกับคนในทุกชํวงอายุวัย อาทิ หลักสูตรสําหรับวั ยเริ่มทํางาน 
กลุํมอายุ 15-34 ปี ซึ่งเป็นวัยหนุํมสาวหรือชํวงเริ่มต๎นเข๎าสูํการทํางานที่ต๎องการเรียนรู๎สิ่งใหมํๆ ที่ตนเองไมํรู๎
และสามารถนําไปปรับใช๎ในการพัฒนาการทํางานของตนเอง หรือหลักสูตรสําหรับกลุํมอายุ 55-59 ปีที่เน๎น
ทางด๎านการบริหาร หรือหลักสูตรพัฒนาอาชีพสําหรับเตรียมตัวที่จะเป็นแรงงานผู๎สูงอายุในอนาคต 

นอกจากนี้ข๎อมูลจากสํานักงานสถิติแหํงชาติ ซึ่งสํารวจความต๎องการพัฒนาขีดความสามารถ
ของประชากรโดยจําแนกตามหลักสูตรที่ต๎องการพัฒนาในปี พ.ศ. 2562 ในแผนภาพที่ 2.13 พบวํา หลักสูตรที่มี
ความต๎องการพฒันาสูงสุดสามอันดับแรก ประกอบด๎วย หมวดคหกรรมมีสัดสํวนความต๎องการมากที่สุดคิดเป็น
ร๎อยละ 31.59 รองลงมาเป็นหมวดชํวงอตุสาหกรรมร๎อยละ 22.54 และหมวดเกษตรกรรมและการเลี้ยงสัตว์
ร๎อยละ 18.08 
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ที่มา : ฐานข๎อมูลจํานวนประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไปที่ต๎องการพัฒนาขีดความสามารถ จําแนกตามหลักสูตรที่ต๎องการพฒันา พ.ศ. 2562 

แผนภาพที่ 2.13 ร้อยละของประชากรที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 
จ าแนกตามหลักสูตรที่ต้องการพัฒนา 

 
2.1.3 บทบาทของหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   ในสํวนนี้เป็นการศึกษาบทบาทและภารกิจของหนํวยงานที่เกี่ยวข๎องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่เป็นหนํวยงานภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์สําคัญเพื่อศึกษาแนวทางการดําเนินงานด๎านการพัฒนามนุษย์ของ
หนํวยงานข๎างต๎น รวมถึงวิเคราะห์โอกาสในการบูรณาการความรํวมมือระหวํางหนํวยงาน เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของไทยให๎มีประสิทธิภาพและมีสมรรถนะที่จะนําพาประเทศเข๎าสูํการแขํงขันในระดับนานาชาติ  ซึ่งจาก
การศึกษาทบทวนบทบาทหนํวยงานข๎างต๎น สามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
 
1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพของกําลัง
แรงงานและผู๎ประกอบกิจการ เพ่ือให๎กําลังแรงงานมีฝีมือได๎มาตรฐานฝีมือแรงงานในระดับสากลมีความสามารถ
ในการประกอบอาชีพสอดคล๎องกับความต๎องการของตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  และ
เพ่ือสํงเสริมการเป็นผู๎ประกอบกิจการที่มีความสามารถแขํงขันได๎ในตลาดโลก โดยให๎มีอํานาจหน๎าที่ตาม
กฎกระทรวงแบํงสํวนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ดังตํอไปนี้ 

  (1) ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายวําด๎วย  
การจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน เฉพาะในสํวนที่เกี่ยวกับสถานทดสอบฝีมือแรงงานและการทดสอบ  
ฝีมือแรงงาน และกฎหมายอื่นที่เก่ียวข๎อง  

22.54% 

31.59% 

5.71% 

18.08% 

3.61% 

4.45% 

8.43% 

0.03% 

3.86% 

1.64% 

0.05% 

หมวดชา่งอตุสาหกรรม 

หมวดคหกรรม 

หมวดศลิปหัตถกรรม 

หมวดเกษตรกรรมและการเลีย้งสตัว ์

หมวดพณชิยกรรม 

หมวดภาษาศาสตร ์

หมวดคอมพวิเตอร ์

หมวดเทคโนโลยพีลงังานและสิง่แวดลอ้ม 

หมวดการบรหิารจัดการ 

หมวดการการทอ่งเทีย่ว 

หลกัสตูรทีไ่มร่ะบชุดัเจน 
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(2) กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และแนวทางในการพัฒนากําลังแรงงานของ
ประเทศ ตลอดจนประสานแผนการฝึกอาชีพของทุกหนํวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  

(3) จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให๎สอดคล๎องกับมาตรฐานสากลและความ
ต๎องการ ของตลาดแรงงาน การจัดงานแขํงขันฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและตํางประเทศ พัฒนาระบบ
การรับรอง ความรู๎ความสามารถ และพัฒนาระบบการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน   

(4) สํงเสริมและพัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนากําลังแรงงาน การพัฒนาศักยภาพแรงงาน 
และผู๎ประกอบกิจการ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการออก หนังสือรับรอง
มาตรฐานฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและตํางประเทศ  

(5) สํงเสริมและประสานความรํวมมือให๎ภาครัฐและภาคเอกชนมีสํวนรํวมในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน มาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู๎ความสามารถ และการสํงเสริม
เครือขํายการพัฒนาฝีมือแรงงาน  

(6) ดําเนินการเกี่ยวกับการเป็นศูนย์ข๎อมูลสารสนเทศการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ  

(7) ปฏิบัติการอื่นใดตามที ่กฎหมายกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที ่ของกรมหรือตามที่
รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

  กลไกที่กรมพัฒนาใช๎ขับเคลื่อนในการปฏิบัติภารกิจตามกฎหมายคือ คณะกรรมการส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งประกอบด๎วย ปลัดกระทรวงแรงงานเป็นประธานกรรมการ ผู๎แทนกระทรวงการคลัง 
ผู๎แทนกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู๎แทนกระทรวงศึกษาธิการ ผู๎แทนกระทรวงอุตสาหกรรม ผู๎แทน
สํานักงบประมาณ ผู๎แทนสํานักงานคณะกรรมการสํงเสริมการลงทุน ผู๎แทนการทํองเที่ยวแหํงประเทศไทย 
ผู๎แทนสภาหอการค๎าแหํงประเทศไทย ผู๎แทนสภาอุตสาหกรรมแหํงประเทศไทย ผู๎แทนสมาคมธนาคารไทย 
และผู๎แทนสภาอุตสาหกรรมทํองเที่ยวแหํงประเทศไทย เป็นกรรมการ และกรรมการอ่ืนจํานวนสี่คนซึ่งรัฐมนตรี
แตํงตั้งจากผู๎ทรงคุณวุฒิสองคน จากผู๎แทนฝุายนายจ๎างหนึ่งคนและจากผู๎แทนฝุายลูกจ๎างอีกหนึ่งคน โดยมี
อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นกรรมการและเลขานุการ16 โดยให๎คณะกรรมการมีอํานาจหน๎าที่ดังตํอไปนี้ 

  1. เสนอความเห็นตํอรัฐมนตรีในการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานและ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

  2. เสนอแนะและให๎คําปรึกษาแกํรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวง ระเบียบ หรือประกาศตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

  3. ออกระเบียบหรือประกาศเพ่ือปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 
  4. จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติในสาขาอาชีพตํางๆ ตามมาตรา 22 
  5. กําหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  6. สํงเสริมให๎ผู๎ประกอบกิจการใช๎ผู๎ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นผู๎ปฏิบัติงาน  

ในสาขาอาชีพตามประเภท ขนาด และลักษณะงานตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
  7. สํงเสริมให๎มีการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานและศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
  8. สํงเสริมให๎มีการแขํงขันฝีมือแรงงาน 
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  9. สํงเสริมให๎มีการประสานงานระหวํางภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาฝีมือแรงงาน  และ
การใช๎ทรัพยากรรํวมกัน 

  10. ติดตามผลการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  11. พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์คําสั่งเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึกตามมาตรา 58 วรรคสอง 

และคําสั่งพักใช๎ใบอนุญาตหรือคําสั่งเพิกถอนใบอนุญาตเป็นผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน ตามมาตรา 49 วรรคสอง 

  12. ปฏิบัติการอ่ืนตามที่พระราชบัญญัติหรือกฎหมายอ่ืนกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที่ของ
คณะกรรมการ 

   13. ปฏิบัติการตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 
   ตามวัตถุประสงค์ของพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 
ที่ต๎องการสํงเสริมและสนับสนุนให๎สถานประกอบกิจการภาคเอกชนมีสํวนรํวมในการพัฒนาฝีมือแรงงานให๎มาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งได๎กลําวถึงในชํวงต๎นแล๎วนั้น จึงกําหนดให๎จัดตั้ง “กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน” เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียน
สําหรับใช๎จํายเกี่ยวกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยให๎กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเก็บรักษาเงินกองทุน
และดําเนินการเบิกจํายเงินกองทุนตามพระราชบัญญัตินี้ 
   สําหรับพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 ลงประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 26 ธันวาคม 2557 พระราชบัญญัตินี้ให๎ใช๎บังคับเมื่อพ๎นกําหนดเก๎าสิบวันนับแตํวัน
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต๎นไป โดยเป็นกฎหมายที่แก๎ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งยังไมํมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการกํากับดูแลผู๎ประกอบอาชีพที่อาจเป็นอันตรายตํอ
สาธารณะ ดังนั้น เพื่อเป็นการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานของผู๎ประกอบอาชีพในประเทศไทยให๎
มีมาตรฐาน และคุ๎มครองความปลอดภัยสาธารณะจากการทํางานกลําวคือ กําหนดให๎การประกอบอาชีพใน
สาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงานใดที่อาจเป็นอันตรายตํอสาธารณะหรือต๎องดําเนินการโดยผู๎มีความรู๎
ความสามารถที่ได๎รับการรับรองความรู๎ความสามารถ โดยมีระบบการประเมินเพ่ือรับรองความรู๎ความสามารถ 
และให๎นายทะเบียนหรือพนักงานเจ๎าหน๎าที่มีอํานาจควบคุมการดําเนินการของศูนย์ป ระเมินความรู๎
ความสามารถ กําหนดให๎คําธรรมเนียมที่ได๎รับจากการรับรองความรู๎ความสามารถตกเป็นของกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เพ่ือนําไปใช๎ในการดําเนินงานที่เกี่ยวข๎องกับการรับรองความรู๎ความสามารถ อีกทั้งกําหนดให๎  
ผู๎ประกอบกิจการได๎รับสิทธิประโยชน์ตามที่กฎหมายกําหนด เพ่ือเป็นการจูงใจให๎ผู๎ประกอบกิจการเข๎ารํวมใน
กระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมทั้งปรับปรุงองค์ประกอบของคณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงานให๎มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 
2. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
   สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) (สคช.) จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพประกาศในราชกิจจานุเบกษาภายใต๎การกํากับดูแลของนายกรัฐมนตรี  ทําหน๎าที่ในการพัฒนา
ระบบคุณวุฒิวิชาชีพแหํงชาติ จัดทํามาตรฐานอาชีพให๎ได๎มาตรฐานสากล ขึ้นทะเบียนและพัฒนาองค์กรเพ่ือ
รับรองสมรรถนะบุคคล รวมถึงเป็นศูนย์กลางข๎อมูลเกี่ยวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ สถาบันได๎
เรํงรัดจัดทํามาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชีพ และนํารํององค์กรที่มีหน๎าที่รับรองสมรรถนะบุคคลตาม
มาตรฐานอาชีพผํานความรํวมมือกับหนํวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และสถาบันการศึกษา โดยภารกิจหน๎าที่ของ
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สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 วันที่ 28 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 ซึ่งแก๎ไขเพ่ิมเติมจากพระราชบัญญัติองค์การมหาชน 
(ฉบับที ่2) พ.ศ. 2559 และให๎ใช๎บังคับตั้งแตํวัดถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต๎นไป มีสาระสําคัญ
ดังนี้ 
  วัตถุประสงค์การจัดตั้ง ตามมาตรา 7 ให๎สถาบันมีวัตถุประสงค์ ดังตํอไปนี้ 
  1. ดําเนินการศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
  2. สํงเสริมและสนับสนุนกลุํมอาชีพหรือกลุํมวิชาชีพในการจัดทํามาตรฐานอาชีพ 
  3. ให๎การรับรององค์กรที่มีหน๎าที่รับรองสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพ 
  4. เป็นศูนย์กลางข๎อมูลเกี่ยวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ 
  5. ติดตามและประเมินผลองค์กรที่มีหน๎าที่รับรองสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพ  

รวมทั้งระบบคุณวุฒิวิชาชีพเพ่ือให๎การดําเนินการเป็นไปด๎วยความโปรํงใสและยุติธรรม 
  6. สํงเสริม สนับสนุน และประสานความรํวมมือกับสถานศึกษา ศูนย์หรือสถาบันฝึกอบรม 

สถานประกอบการ และหนํวยงานอ่ืน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ทั้งในประเทศและ
ตํางประเทศเพ่ือให๎มีการเผยแพรํและการใช๎ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และการจัดให๎มีการฝึกอบรม
ตามมาตรฐานอาชีพตามพระราชกฤษฎีกานี้3 

  อ านาจหน้าที่ ตามมาตรา 8 เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์ตามมาตรา 7 ให๎สถาบันมีอํานาจหน๎าที่ 
ดังตํอไปนี้ 
  1. ถือกรรมสิทธิ์ มีสิทธิครอบครอง และมีทรัพยสิทธิตํางๆ 

 2. กํอตั้งสิทธิหรือทํานิติกรรมทุกประเภทผูกพันทรัพย์สิน ตลอดจนทํานิติกรรมอื่นใด
เพ่ือประโยชน์ในการดําเนินกิจการของสถาบัน 
 3. ทําความตกลงและรํวมมือกับองค์การหรือหนํวยงานอื่นทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ทั้งในประเทศและตํางประเทศในกิจการที่เกี่ยวกับการดําเนินการตามวัตถุประสงค์ของสถาบัน 
 4. จัดให๎มีและให๎ทุนเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของสถาบัน ซึ่งรวมถึงการให๎ทุนแกํองค์กรที่
มีหน๎าที่รับรองสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพ หรือสํงเสริมให๎บุคคลเข๎ารับ
การประเมินภายใต๎ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 
 5. เรียกเก็บคําธรรมเนียม คําบํารุง คําตอบแทน หรือคําบริการในการดํา เนินกิจการตํางๆ 
ตามวัตถุประสงค์ของสถาบัน ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และอัตราที่คณะกรรมการกําหนด 
 6. มอบให๎องค์กรหรือบุคคลอื่นทํากิจการที่อยูํภายในอํานาจหน๎าที่ของสถาบัน 
 7. ให๎ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพ และหนังสือรับรองมาตรฐานอาชีพ 
 8. ดําเนินการอ่ืนใดที่จําเป็นหรือตํอเนื่องเพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์ของสถาบัน 

   การดําเนินงานของ สคช. ในระยะที่ผํานมา มีการดําเนินงานเพ่ือพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ
และจัดทํามาตรฐานอาชีพ จึงได๎พัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพด๎วยการสร๎างความรํวมมือกับ
หนํวยงานทุกภาคสํวนทั้งในประเทศและตํางประเทศ อีกทั้งยังสนับสนุนให๎กลุํมผู๎ประกอบการในสาขาวิชาชีพ
ตํางๆ และผู๎มีสํวนได๎สํวนเสียทั้งภาครัฐและเอกชนมีสํวนรํวมในการจัดทํามาตรฐานอาชีพและแนวทางการ
ประเมินของตนเอง จนถึงปัจจุบัน สคช. ได๎ดําเนินการจัดทํากรอบคุณวุฒิวิชาชีพโดยแบํงสมรรถนะเป็น 8 ระดับ 
3
พระราชกฤษฎีกา จัดตั้งสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562
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 และได๎สนับสนุนการจัดทํามาตรฐานอาชีพไปแล๎วในสาขาวิชาชีพตํางๆ  มาตรฐานเหลํานี้จะนํามาใช๎ใน
การประเมินสมรรถนะและให๎ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพ ซึ่งเป็นการรับรองสมรรถนะบุคคลตามมาตรฐาน
อาชีพอันเป็นบันไดสูํความก๎าวหน๎าของผู๎ประกอบอาชีพที่มีสมรรถนะทั้งที่มีคุณวุฒิการศึกษาและไมํมีคุณวุฒิ
การศึกษา และเป็นเครื่องมือในการพัฒนาตนเองตามเทคโนโลยีและกระบวนการผลิตที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
นอกจากนี้ สคช. ยังได๎รํวมมือกับสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในการผลักดันให๎มีการนํามาตรฐาน
อาชีพดังกลําวไปปรับปรุงหลักสูตรฐานสมรรถนะ เพ่ือผลิตบุคลากรที่มีความรู๎ ความสามารถ และเจตคติที่ตรง
ตามความต๎องการของผู๎ประกอบการ ตลอดจนสร๎างความรํวมมือกับองค์กรในตํางประเทศเพ่ือเทียบเคียง
มาตรฐานอาชีพของไทยกับตํางประเทศในสาขาวิชาชีพเดียวกัน และพัฒนาให๎ได๎มาตรฐานสากล 
 

 
 

ที่มา: สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 

แผนภาพที่ 2.14 แสดงกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ 8 ระดับ 
 

   ทั้งนี้ จากการเปรียบเทียบบทบาท ภารกิจ อํานาจหน๎าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพพบวํา ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพมีบทบาทภารกิจที่
คล๎ายคลึงกัน จึงควรมีการบูรณาการการทํามาตรฐานอาชีพและหรือมาตรฐานฝีมือแรงงานรํวมกันระหวําง 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานและสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ เพ่ือให๎มีการตํอยอดระดับของมาตรฐานอาชีพและสามารถ
สํงตํอให๎กับสถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนที่สอดคล๎องกับมาตรฐานอาชีพและมาตรฐานฝีมือ
แรงงานตํอไป 

กรอบคุณวุฒิวิชาชีพ 
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3. กระทรวงศึกษาธิการ 
   กระทรวงศึกษาธิการมีวิสัยทัศน์ของกระทรวง  ดังนี้  คือ มุํงพัฒนาผู๎เรียนให๎มีความรู๎  
คูํคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุขในสังคม 

  พันธกิจ 
  1. ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ/ประเภทสูํสากล 

2. เสริมสร๎างโอกาสเข๎าถึงบริการทางการศึกษาของประชาชนอยํางท่ัวถึง เทําเทียม 
3. พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล     

  ยุทธศาสตร์ 
 1. พัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล 
2. ผลิต พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
3. ผลิตและพัฒนากําลังคน รวมทั้งงานวิจัยที่สอดคล๎องกับความต๎องการของการพัฒนา
ประเทศ 
4. ขยายโอกาสการเข๎าถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรู๎อยํางตํอเนื่องตลอดชีวิต 
5. สํงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
6. พัฒนาระบบบริหารจัดการและสํงเสริมให๎ทุกภาคสํวนมีสํวนรํวมในการจัดการศึกษา  

  เป้าประสงค์ 
 1. คุณภาพการศึกษาของไทยดีขึ้น คนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม มีภูมิคุ๎มกันตํอการเปลี่ยนแปลง 
และการพัฒนาประเทศในอนาคต 
2. กําลังคนได๎รับการผลิตและพัฒนา เพ่ือเสริมสร๎างศักยภาพการแขํงขันของประเทศ 
3. มีองค์ความรู๎ เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอยํางยั่งยืน 
4. คนไทยได๎รับโอกาสในการเรียนรู๎อยํางตํอเนื่องตลอดชีวิต 
5. ระบบบริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล โดยการมีสํวนรํวมจาก
ทุกภาคสํวน 

 

   กระทรวงศึกษาธิการ ได๎จัดทําแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 – 2564) สําหรับเป็นเครื่องมือในการกํากับทิศทางการปฏิบัติงานของกระทรวงศึกษาธิการ และ
สํวนราชการ/หนํวยงานในสังกัด โดยได๎น๎อมนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช๎เป็นกรอบใน
การดําเนินงาน เพ่ือสร๎างผลผลิต ผลลัพธ์ให๎เกิดกับผู๎เรียนได๎อยํางมีความสอดคล๎องกับทิศทางการพัฒนา
ประเทศในชํวงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) และยุทธศาสตร์ชาติ
ระยะ 20 ปี ซึ่งได๎ระบุสาระสําคัญเก่ียวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ ของกระทรวงศึกษาธิการ 
ที่สามารถตอบสนองตํอเปูาหมายของการพัฒนาประเทศได๎ทั้งมิติความมั่นคง มติเศรษฐกิจ มิติสังคม และ
มิติการบริหารจัดการภาครัฐ ได๎อยํางเป็นรูปธรรม โดยให๎ทุกสํวนราชการ/หนํวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ได๎พิจารณานําแผนพัฒนาการศึกษาฯ ไปใช๎เป็นกรอบแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ โดยสามารถ
สรุปสาระสําคัญของความเชื่อมโยงระหวํางยุทธศาตร์ของกระทรวงการศึกษาธิการกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี 
ได๎ดังแผนภาพที ่2.15  
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ที่มา: กระทรวงศึกษาธกิาร 
แผนภาพที่ 2.15 ความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี กับ 6 ยุทธศาสตร์แผนพัฒนา

การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564)  
 

4. ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เป็นสํวนราชการไทยประเภทกรม สังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี มีหน๎าที่ริเริ่ม ผลักดัน และเสนอแนะนโยบายตํอคณะรัฐมนตรีในเรื่องที่เป็นประโยชน์ตํอการ
ปฏิบัติราชการ และการพัฒนาระบบราชการ ผํานกลไกตํางๆ (ก.พ.ร. อ.ก.พ.ร. คตป.) เพ่ือให๎เกิดการบริหาร
กิจการบ๎านเมืองที่ดี (Good Governance) เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน ตามมาตรา 3/1 ของ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผํนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 หนํวยงานทั้งของรัฐและรัฐวิสาหกิจ 
  นับตั้งแตํปี พ.ศ. 2545 เป็นต๎นมา สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ มีการ
ดําเนินการเพื่อจัดโครงสร๎างสํวนราชการ รวมทั้งมีการปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดของหนํวยงานภาครัฐให๎
มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ทั้งทางด๎านเศรษฐกิจและสังคม อีกทั้งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ ยังได๎มีการบูรณาการการทํางานรํวมกันระหวํางกระทรวง เพ่ือจัดตั้งหนํวยงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 
  นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการทําหน๎าที่เป็นหนํวยงานหลักใน
การขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์พัฒนาระบบราชการไทย ซึ่งเป็นกรอบแนวทางในการดําเนินงานของสํวนราชการ
และหนํวยงานของรัฐปัจจุบันแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทยเป็นแผนฉบับ พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561 
โดยสาระสําคัญของแผนฯ สามารถสรุปเป็น 3 หัวข๎อ รวม 7 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
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 หัวข้อที ่1: การยกระดับองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
 1. การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน ประกอบด๎วย 
  1.1) พัฒนาระบบการให๎บริการประชาชน 
  1.2) เสริมสร๎างวัฒนธรรมการให๎บริการที่เป็นเลิศ 
  1.3) พัฒนาระบบการจัดการข๎อร๎องเรียนและแก๎ไขปัญหาความเดือดร๎อนของประชาชน 
 2. การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ประกอบด๎วย 
  2.1) พัฒนาหนํวยงานของรัฐให๎มีขีดสมรรถนะสูงสุด 

2.2) พัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ 
  2.3) เพ่ิมผลิตภาพในการปฏิบัติราชการ โดยการลดต๎นทุน และสํงเสริมนวัตกรรม 

3. การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบด๎วย
3.1) บริหารสินทรัพย์ของภาครัฐอยํางครบวงจรเพ่ือให๎เกิดประสิทธิภาพ คุ๎มคํา และสะท๎อน
ต๎นทุนที่แท๎จริงของภาครัฐ 

 4. การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ ประกอบด๎วย 
  4.1) ออกแบบและพัฒนาระบบการบริหารงานแบบบูรณาการ 

4.2) ปรับปรุงความสัมพันธ์และประสานความรํวมมือระหวํางราชการบริหารสํวนกลาง  
สํวนภูมิภาคและสํวนท๎องถิ่น 
 

 หัวข้อที ่2: พัฒนาอย่างยั่งยืน 
 5. การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกันระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และ
ภาคประชาชน ประกอบด๎วย 

 5.1) ทบทวนบทบาทภารกิจและอํานาจหน๎าที่ของหนํวยงานของรัฐให๎เหมาะสม ถํายโอนภารกิจ
และกิจกรรมที่ภาครัฐไมํจําเป็นต๎องปฏิบัติเองให๎ภาคสํวนตํางๆ 

  5.2) สํงเสริมการบริหารราชการระบบเปิดและการสร๎างเครือขําย 
 6. การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน  
ประกอบด๎วย 
  6.1) สํงเสริมและวางกลไกสร๎างความโปรํงใสในการปฏิบัติราชการ 
  6.2) ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และมาตรการในการตํอต๎านการคอร์รัปชัน 
 
 หัวข้อที ่3: ก้าวสู่สากล 
 7. การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อการเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ประกอบด๎วย 

 7.1) พัฒนาระบบบริหารงานของหนํวยงานที่มีความสําคัญเชิงยุทธศาสตร์เพ่ือเข๎าสูํประชาคม
อาเซียน 
 7.2) เสริมสร๎างเครือขํายความรํวมมือเพ่ือยกระดับธรรมาภิบาลในภาครัฐของประเทศสมาชิก
อาเซียน 
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  หากพิจารณาจากกรอบแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – 2561) 
พบวํา ทิศทางการดําเนินงานของระบบราชการไทยจําเป็นที่จะต๎องตั้งบนพื้นฐานของการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ มีความเป็นเลิศทั้งในด๎านการบริหารงานและการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพทั้งใน
ด๎านปริมาณและคุณภาพ นอกจากนี้การทํางานของระบบราชการไทยจําเป็นที่จะต๎องมีการทํางานที่โปรํงใส  
ตรวจสอบได๎ และมีการทํางานในลักษณะการบูรณาการความรํวมมือในลักษณะ 3 ประสาน กลําวคือ 
การประสานความรํวมมือรํวมกับหนํวยงานภาครัฐภาคเอกชน และภาคประชาสังคม ทั้งนี้ เพ่ือให๎การดําเนินงาน
มีความยั่งยืน และท๎ายที่สุดการทํางานของระบบราชการไทยจําเป็นที่จะต๎องรองรับความเป็นสากล  และ
ในฐานะที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นสํวนราชการหนึ่ง จึงมีความจําเป็นที่จะต๎องนํากรอบแผนยุทธศาสตร์ดังกลําว
ข๎างต๎นมาปรับปรุงการดําเนินงานขององค์กร โดยในด๎านของความเป็นเลิศขององค์กร กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จําเป็นต๎องพัฒนาองค์กรให๎เป็นองค์กรที่มีศักยภาพและสมรรถนะสูงโดยเฉพาะในด๎านการบริหารจัดการ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน อันเป็นภารกิจหลักของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให๎
เป็นผู๎ที่มีความรู๎ความเชี่ยวชาญ ในด๎านการพัฒนาอยํางยั่งยืน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต๎องเรํงสร๎างความ
รํวมมือกับหนํวยงานภาครัฐ โดยเฉพาะอยํางยิ่งหนํวยงานที่ทําหน๎าที่ในการเตรียมความพร๎อมบุคลากรที่กําลัง
จะเข๎าสูํตลาดแรงงาน อาทิ กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงอุตสาหกรรม เพ่ือพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานไทย
ให๎เป็นที่ยอมรับในระดับสากล นอกจากหนํวยงานภาครัฐแล๎วกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นที่จะต๎องเรํงสร๎าง
ความรํวมมือกับหนํวยงานภาคเอกชน 
 
5. กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
  การดําเนินการจัดตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมประสบผลสําเร็จในปี  พ.ศ. 2536 
โดยรัฐบาลได๎ตราพระราชบัญญัติโอนอํานาจหน๎าที่และกิจการบางสํวนของกระทรวงมหาดไทยไปเป็นของ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2536 อันมีผลใช๎บังคับตั้งแตํวันที่ 23 กันยายน 2536 กรมสวัสดิการ
และค๎ุมครองแรงงานจึงได๎เป็นสํวนราชการภายใต๎สังกัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
   ในชํวงการประกาศใช๎รัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ประเทศไทยเผชิญกับ
ปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจและแรงกดดันตํางๆ ทั้งจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจสังคมภายในประเทศ ดังนั้น คณะรัฐมนตรีจึงได๎มีมติเม่ือวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 เห็นชอบให๎มีแผน
ปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ เพ่ือเปลี่ยนแปลงระบบบริหารภาครัฐไปสูํรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหมํ ดังนั้น ในปี พ.ศ. 2545 รัฐบาลจึงได๎ตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผํนดิน (ฉบับที่ 5) 
พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เพื่อให๎หนํวยงานภาครัฐ
มีการบริหารราชการแผํนดินอยํางเป็นระบบ มีการกําหนดรูปแบบการจัดโครงสร๎างและปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารงานใหมํให๎ชัดเจน เป็นผลให๎มีการปรับกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมไปเป็นกระทรวงแรงงาน 
โดยโอนงานด๎านประชาสงเคราะห์ไปยังกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  ดังนั้น  
กรมสวัสดิการและค๎ุมครองแรงงานจึงเป็นสํวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานนับตั้งแตํวันที่ 3 ตุลาคม 2545 
เป็นต๎นมา  
   โดยตามกฎกระทรวงแบํงสํวนราชการกรมสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
พ.ศ. 2559 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 ฉ แหํงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผํนดิน  
พ.ศ. 2534 ซึ่งแก๎ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผํนดิน (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 
รัฐมนตรีวําการกระทรวงแรงงานออกกฎกระทรวงไว๎ กําหนดภารกิจ และอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
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   ข้อ 2 ให๎กรมสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานแรงงาน
การค๎ุมครองแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน 
การแรงงานสัมพันธ์ การแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ และการสวัสดิการแรงงาน โดยการพัฒนามาตรฐาน 
รูปแบบ กลไก มาตรการ สํงเสริม สนับสนุนและแก๎ไขปัญหาเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการแขํงขันทางการค๎า  และ
พัฒนาแรงงานให๎มีคุณภาพชีวิตที่ดี ในการดําเนินภารกิจให๎มีอํานาจหน๎าที่ดังตํอไปนี้ 

1. กําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงาน รวมทั้งการสํงเสริม กํากับ ดูแลให๎การรับรองสถานประกอบ
กิจการที่มีการบริหารจัดการตามมาตรฐานแรงงานที่สอดคล๎องกับมาตรฐานแรงงานสากล 
2. คุ๎มครองและดูแลแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ ให๎ได๎รับสิทธิประโยชน์ตามที่กฎหมาย
กําหนดและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
3. ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองแรงงาน กฎหมายวําด๎วยแรงงานสัมพันธ์ 
กฎหมายวําด๎วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ กฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองผู๎รับงานไปทําที่บ๎าน 
กฎหมายวําด๎วยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน กฎหมายวําด๎วย
แรงงานทางทะเล และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง 
4. พัฒนาระบบ และสนับสนุนการบริหารจัดการความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล๎อมในการทํางานของหนํวยงานเอกชน ภาครัฐ และองค์กรที่อยูํในกํากับของรัฐ 
5. สํงเสริม พัฒนา และเผยแพรํความรู๎ ความเข๎าใจด๎านมาตรฐานแรงงาน การคุ๎มครองแรงงาน
ทั้งในและนอกระบบ ความปลอดภัยในการทํางาน แรงงานสัมพันธ์ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์
และสวัสดิการแรงงาน 
6. สํงเสริมและดําเนินการให๎มีการจัดสวัสดิการแรงงาน 
7. ดําเนินการปูองกันและแก๎ไขปัญหาความขัดแย๎ง  ข๎อพิพาทแรงงาน และความไมํสงบ
ด๎านแรงงาน 
8. พัฒนาระบบข๎อมูลสารสนเทศด๎านสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงาน จัดทําแผนงานและประสาน
แผนปฏิบัติงานของกรมให๎สอดคล๎องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ด๎านแรงงานของกระทรวง 
9. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที่ของกรมหรือตามที่ รัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

   ข้อ 3 ให๎แบํงสํวนราชการกรมสวัสดิการและค๎ุมครองแรงงาน ดังตํอไปนี้ 
   ก. ราชการบริหารส่วนกลาง 
   (1) สํานักงานเลขานุการกรม 
   (2) กองคุ๎มครองแรงงาน 
   (3) กองคุ๎มครองแรงงานนอกระบบ 
   (4) กองความปลอดภัยแรงงาน 
   (5) กองนิติการ 
   (6) กองบริหารการคลัง 
   (7) กองการเจ๎าหน๎าที่ 
   (8) กองสวัสดิการแรงงาน 
   (9) สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
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   (10) สํานักแรงงานสัมพันธ์ 
   (11-15) สํานักงานสวัสดิการคุ๎มครองแรงงานกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 1-5 
   ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
   สํานักงานสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงานจังหวัด 
   ข้อ 4 ในกรมสวัสดิการและค๎ุมครองแรงงาน ให๎มีกลุํมตรวจสอบภายใน เพ่ือทําหน๎าที่หลักใน
การตรวจสอบการดําเนินงานภายในกรม และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม รับผิดชอบงานขึ้นตรงตํออธิบดี
โดยมีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
   (1) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด๎านการบริหาร การเงิน และการบัญชีของกรม 
   (2) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ

มอบหมาย 
   ข้อ 5 ในกรมสวัสดิการและค๎ุมครองแรงงาน ให๎มีกลุํมพัฒนาระบบบริหาร เพ่ือทําหน๎าที่หลัก
ในการพัฒนาการบริหารของกรมให๎เกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ และคุ๎มคํา รับผิดชอบงานขึ้นตรงตํออธิบดี 
โดยมีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 

(1) เสนอแนะและให๎คําปรึกษาแกํอธิบดีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 
ภายในกรม 
(2) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม 
(3) ประสานและดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการรํวมกับหนํวยงานกลางตํางๆ 
และหนํวยงานภายในกรม 
(4) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอ่ืนที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 6 สํานักงานเลขานุการกรม มีอํานาจหน๎าที่เก่ียวกับราชการทั่วไปของกรมและราชการอ่ืน
ที่มิได๎แยกให๎เป็นหน๎าที่ของกองหรือสํวนราชการใดโดยเฉพาะ อํานาจหน๎าที่ดังกลําวให๎รวมถึง 

(1) ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 
(2) ดําเนินการเกี่ยวกับงานชํวยอํานวยการและงานเลขานุการของกรม 
(3) ประสานราชการกับหนํวยงานของกรมในสํวนภูมิภาคและหนํวยงานอื่นที่เก่ียวข๎อง 
(4) ดําเนินการเกี่ยวกับงานสื่อสาร การประชาสัมพันธ์ และเผยแพรํกิจกรรม ความรู๎ 
ความก๎าวหน๎า และผลงานของกรม 
(5) ดําเนินการเกี่ยวกับงานอาคารสถานที่และยานพาหนะ รวมทั้งการบริหารจัดการงาน 
ด๎านสาธารณูปโภคของกรม 
(6) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เก่ียวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 
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   ข้อ 7 กองคุ๎มครองแรงงาน มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) พัฒนาระบบการค๎ุมครองแรงงานและกําหนดแนวทาง มาตรการ และวิธีการปฏิบัติ 
ด๎านการคุ๎มครองแรงงานในระบบ แรงงานทางทะเล รวมทั้งแรงงานหญิงและเด็กในระบบ 
(2) ควบคุมดูแลนายจ๎างและลูกจ๎างให๎ปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองแรงงาน 
และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข๎อง 
(3) ควบคุมดูแลคนประจําเรือ เจ๎าของเรือ และนายเรือให๎ปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วย 
แรงงานทางทะเล และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง 
(4) ศึกษาและวิเคราะห์สภาพการจ๎าง สภาพการทํางาน และพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
ในสํวนที่เกี่ยวข๎อง 
(5) บริหารกองทุนสงเคราะห์ลูกจ๎าง 
(6) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 8 กองคุ๎มครองแรงงานนอกระบบ มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) พัฒนาระบบการค๎ุมครองแรงงานและกําหนดแนวทาง มาตรการ และวิธีปฏิบัติ 
ด๎านการคุ๎มครองแรงงานนอกระบบ 
(2) ควบคุมดูแลผู๎จ๎างงานและผู๎รับงานไปทําที่บ๎านให๎ปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครอง 
ผู๎รับงานไปทําที่บ๎านและควบคุมดูแลแรงงานนอกระบบอ่ืนตามกฎหมายที่เกี่ยวข๎อง 
(3) ศึกษาและวิเคราะห์สภาพการจ๎าง สภาพการทํางาน และพัฒนามาตรฐานแรงงาน 
ในสํวนที่เกี่ยวข๎อง 
(4) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 9 กองความปลอดภัยแรงงาน มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) กําหนดและพัฒนามาตรฐานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการ
ทํางานทั้งแรงงานในระบบและนอกระบบ รวมทั้งแรงงานทางทะเล 
(2) ควบคุมดูแลนายจ๎าง ลูกจ๎าง และพนักงาน รวมทั้งบุคคล นิติบุคคล หรือหนํวยงาน 
ที่เก่ียวข๎อง ให๎ปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมใน
การทํางานและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข๎อง 
(3) ควบคุมดูแลคนประจําเรือ เจ๎าของเรือ และนายเรือให๎ปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วย 
แรงงานทางทะเล และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง 
(4) ดําเนินการเกี่ยวกับการอนุญาต การขึ้นทะเบียน และกํากับดูแลมาตรฐานการให๎บริการ 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน ตามกฎหมายเกี่ยวกับ 
ความปลอดภัยอาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน 
(5) พัฒนาระบบการค๎ุมครองความปลอดภัยในการทํางาน มาตรการ และวิธีปฏิบัติ 
ด๎านการตรวจความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน 
(6) พัฒนาองค์ความรู๎และระบบสารสนเทศความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อม 
ในการทํางาน 
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(7) สร๎างเสริมและพัฒนาเครือขํายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน 
(8) บริหารกองทุนความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน 
(9) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 
ข้อ 10 กองนิติการ มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบในความรับผิดชอบของกรมและกฎหมายอื่น 
ที่เก่ียวข๎อง งานนิติกรรมและสัญญา งานยึด อายัด และขายทอดตลาดทรัพย์สิน งานเกี่ยวกับ
ความรับผิดทางแพํงและอาญา ความรับผิดทางละเมิดของเจ๎าหน๎าที่ งานคดีปกครอง งานคดี
แรงงาน และงานคดีอ่ืนที่อยูํในอํานาจหน๎าที่ของกรม รวมทั้งการให๎ความชํวยเหลือด๎านคดีแกํ
ลูกจ๎างและผู๎รับงานไปทําที่บ๎าน 
(2) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัย เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงแก๎ไขกฎหมายในความรับผิดชอบของกรม 
(3) พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับการอุทธรณ์คําสั่งหรือคําวินิจฉัยตามกฎหมายวําด๎วย 
การค๎ุมครองแรงงาน กฎหมายวําด๎วยแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายวําด๎วยแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์กฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองผู๎รับงานไปทําท่ีบ๎าน กฎหมายวําด๎วยความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและสภาพแวดล๎อมในการทํางาน และกฎหมายวําด๎วยแรงงานทางทะเล 
(4) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 11 กองบริหารการคลัง มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุของกรม 
(2) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 12 กองการเจ๎าหน๎าที่ มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม 
(2) ดําเนินการเกี่ยวกับการเสริมสร๎างวินัย คุณธรรม และจริยธรรมของบคลากรของกรม 
(3) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 13 กองสวัสดิการแรงงาน มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัย เพื่อพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการแรงงาน 
(2) สํงเสริม สนับสนุน และดําเนินการให๎สถานประกอบกิจการจัดสวัสดิการแรงงาน 
(3) กําหนดและพัฒนามาตรฐานการจัดสวัสดิการ 
(4) ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองแรงงานและกฎหมายวําด๎วยแรงงานทางทะเล 
ในสํวนที่เกี่ยวข๎องกับสวัสดิการ 
(5) บริหารกองทุนเพ่ือผู๎ใช๎แรงงาน 
(6) พัฒนารูปแบบตัวอยํางการจัดสวัสดิการดูแลบุตรผู๎ใช๎แรงงาน 
(7) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 
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   ข้อ 14 สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) พัฒนามาตรฐานแรงงานและบริหารจัดการมาตรฐานแรงงานระหวํางประเทศ รวมทั้ง 
จัดระบบรับรองมาตรฐานแรงงานและสํงเสริมสนับสนุนการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพ่ือ
เพ่ิมโอกาสในการแขํงขันทางการค๎า 
(2) สํงเสริมและพัฒนาความรู๎แกํนายจ๎างและลูกจ๎างด๎านมาตรฐานแรงงาน คุ๎มครองแรงงาน 
แรงงานสัมพันธ์ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อม
ในการทํางานรวมถึงสวัสดิการแรงงาน 
(3) ดําเนินการและสนับสนุนงานด๎านตํางประเทศของกรมเกี่ยวกับมาตรฐานแรงงานระหวําง
ประเทศพิธีสารและข๎อตกลงระหวํางประเทศที่มีประเด็นแรงงาน ความรํวมมือระหวําง
ประเทศด๎านแรงงานการประชุม การเจรจาระหวํางประเทศ และการปฏิบัติตามพันธกรณี
ระหวํางประเทศท่ีเกี่ยวข๎อง 
(4) จัดทําและประสานแผนการปฏิบัติงานของกรมให๎สอดคล๎องกับนโยบายของกระทรวง 
รวมทั้งการวิเคราะห์สถิติข๎อมูลด๎านแรงงาน และงานห๎องสมุดของกรม 
(5) บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม ตลอดจนสนับสนุนและให๎คําปรึกษา 
แนะนําแกํหนํวยงานในสังกัดกรม 
(6) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 15 สํานักแรงงานสัมพันธ์ มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) สํงเสริมและพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์และแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ 
(2) ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายวําด๎วยแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์และกฎหมายวําด๎วยแรงงานทางทะเลในสํวนที่เกี่ยวข๎อง เว๎นแตํในสํวนที่เกี่ยวกับ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล๎อมในการทํางาน 
(3) กําหนดแนวทาง มาตรการ และวิธีปฏิบัติด๎านแรงงานสัมพันธ์และแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ 
(4) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 16 สํานักงานสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงานกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 1-5 มีอํานาจหน๎าที่
ดังตํอไปนี้ 

(1) ดําเนินการตามกฎหมายที่อยูํในความรับผิดชอบของกรมและกฎหมายอื่นที่เก่ียวข๎อง  
(2) ให๎บริการงานที่อยูํในอํานาจหน๎าที่ของกรมในเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ 
(3) รายงานผลการปฏิบัติงานตามนโยบาย แผนงาน และโครงการตํอกรม 
(4) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   ข้อ 17 สํานักงานสวัสดิการและค๎ุมครองแรงงานจังหวัด มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) ดําเนินการตามกฎหมายที่อยูํในความรับผิดชอบของกรมและกฎหมายอื่นที่เก่ียวข๎อง 
(2) ให๎บริการงานที่อยูํในอํานาจหน๎าที่ของกรมในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
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(3) รายงานผลการปฏิบัติงานตามนโยบาย แผนงาน และโครงการตํอกรมและกระทรวง 
(4) ปฏิบัติงานรํวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนํวยงานอื่นที่เกี่ยวข๎องหรือที่ได๎รับ 
มอบหมาย 

   โดยจากภารกิจและอํานาจหน๎าที่ดังกลําว กรมสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงานได๎กําหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ดังนี้ 
  วิสัยทัศน์ 
  แรงงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี ได๎รับความเป็นธรรมอยํางทั่วถึงและยั่งยืน 
  พันธกิจ 
  1. ยกระดับคุณภาพชีวิตและความปลอดภัยในการทํางาน 
  2. สร๎างเสริมภาคีเครือขํายจากทุกภาคสํวนในการมีสํวนรํวมเพ่ือพัฒนาการทํางานที่มีคุณคํา 
  3. พัฒนาการบริหารจัดการด๎านคุ๎มครองแรงงานและสวัสดิการแรงงาน 
  4. พัฒนาองค์กรและบุคลากรให๎มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล 
  แผนปฏิบัติราชการและแนวทางการพัฒนา 

แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 1 : การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานและความปลอดภัยในการ
ทํางาน 
เป้าหมาย 
1. แรงงานได๎รับการค๎ุมครองสิทธิตามกฎหมายและมีสวัสดิการที่เหมาะสม 
2. แรงงานมีความปลอดภัยในการทํางานและมีสุขภาพอนามัยที่ดี 
3. แรงงานมีสิทธิเสรีภาพในการสมาคมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี 
แนวทางการพัฒนา 
1. สร๎างการรับรู๎ให๎กับนายจ๎าง ลูกจ๎างสถานประกอบกิจการ แรงงานตํางด๎าว และองค์กร

ภาคีตําง ๆ 
2. กํากับ ดูแล ให๎แรงงานได๎รับการคุ๎มครองสิทธิตามกฎหมาย 
3. พัฒนาชํองทางการเข๎าถึงสิทธิและบริการของกรม 
4. พัฒนา กลไกการกํากับ ดูแลแรงงานและการสงเคราะห์ลูกจ๎าง (กฎหมายและมาตรฐาน 

รูปแบบการตรวจ วิธีการ) 
5. เสริมสร๎างภูมิค๎ุมกันยาเสพติดและสภาพแวดล๎อมเชิงบวกในสถานประกอบกิจการ 
6. ปูองกันการแก๎ไขปัญหาการค๎ามนุษย์ด๎านแรงงาน การใช๎แรงงานเด็กในรูปแบบที่เลวร๎าย 

การใช๎แรงงานบังคับ การทําประมงผิดกฎหมาย 
7. สํงเสริมแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ 
8. สํงเสริมให๎มีการจัดสวัสดิการแรงงาน 
9. บังคับใช๎กฎหมายอยํางเข๎มงวด 
10. สร๎างวัฒนธรรมเชิงปูองกันด๎านความปลอดภัย 
11. พัฒนาระบบการเฝูาระวังความปลอดภัยในการทํางาน 
12. สํงเสริมการรวมกลุํมของเครือขํายแรงงาน 
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แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 2 : การสํงเสริมให๎ผู๎ประกอบการมีความสามารถในการดําเนิน
ธุรกิจอยํางมีความรับผิดชอบและแขํงขันได๎ 
เป้าหมาย 
1. ผู๎ประกอบการมีความรับผิดชอบตํอสังคมด๎านแรงงาน 
2. ผู๎ประกอบการมีศักยภาพในการดําเนินธุรกิจอยํางตํอเนื่องและแขํงขันได๎ 
แนวทางการพัฒนา 
1. สํงเสริมให๎สถานประกอบกิจการนําแนวปฏิบัติการใช๎แรงงานที่ดี (GLP) และมาตรฐาน

แรงงานไทย (TLS 8001-2010) ไปใช๎บริหารจัดการด๎านแรงงาน 
2. พัฒนาสถานประกอบกิจการให๎มีระบบการบริหารจัดการด๎านแรงงานที่ดี 
3. สํงเสริมให๎ผู๎วําจ๎างปฏิบัติตามกฎหมายอยํางตํอเนื่อง 
4. สํงเสริมให๎สถานประกอบกิจการมีสํวนรํวมในการปูองกันและแก๎ไขปัญหายาเสพติด  

เพ่ือสร๎างภูมิคุ๎มกันให๎แกํแรงาน 
5. พัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ์ 
6. พัฒนาระบบความปลอดภัยในสถานประกอบกิจการ 
7. ปรับปรุงกระบวนงานบริการเพ่ืออํานวยความสะดวกโดยใช๎ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 3 : การเสริมสร๎างภาคีเครือขํายให๎เกิดพลังรํวมขับเคลื่อน 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความปลอดภัยในการทํางาน 
เป้าหมาย 
1. เครือขํายมีความรู๎ ความเข๎าใจในภารกิจที่เก่ียวข๎อง 
2. เครือขํายรํวมขับเคลื่อนการพัฒนา คุณภาพชีวิต ความปลอดภัยในการทํางาน และ 

ความรับผิดชอบตํอสังคมด๎านแรงงาน 
3. กรมมีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู๎ มีข๎อมูลสารสนเทศ และทรัพยากรในการปฏิบัติงาน

ระหวํางเครือขํายทั้งในและตํางประเทศ 
แนวทางการพัฒนา 
1. พัฒนาศักยภาพเครือขํายด๎านแรงงาน (อบรม) 
2. พัฒนาชํองทางการประชาสัมพันธ์ภารกิจและบริการของกรม (KM) 
3. สรรหาเครือขํายในการรํวมขับเคลื่อนภารกิจของกรม 
4. สร๎างกิจกรรมให๎เครือขํายรํวมดําเนินการ 
5. สร๎างแรงจูงใจให๎กับเครือขํายด๎านแรงงานเพ่ือรํวมขับเคลื่อนภารกิจของกรม 
6. สร๎างและแสวงหาความรํวมมือกับเครือขํายแรงงานทั้งในและตํางประเทศ 

แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 4 : การพัฒนาองค์กรและบุคลากรให๎มีสมรรถนะสูงก๎าวทันตํอ
การเปลี่ยนแปลงและมีธรรมาภิบาล 
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เป้าหมาย 
1. กรมเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง ทันสมัย มุํงสูํระบบราชการ 4.0 และมีธรรมาภิบาล 
2. บุคลากรกรมมีคุณธรรม จริยธรรม และมีความผูกพันในองค์กร 
3. บุคลากรกรมมีความรู๎ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ สามารถบังคับใช๎กฎหมายอยํางเป็น

ธรรม และท่ัวถึงและมีพฤติกรรมสอดคล๎องกับวัฒนธรรมองค์กร 
4. ระบบสารสนเทศสนับสนุนการปฏิบัติราชการและให๎บริการภาครัฐมีประสิทธิภาพและ

ทันสมัย 
5. ผู๎รับบริการและผู๎มีสํวนได๎สํวนเสียมีความพึงพอใจ 
แนวทางการพัฒนา 
1. พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมให๎ได๎มาตรฐานตามเกณฑ์ PMQA 4.0 
2. พัฒนาการให๎บริการตามมาตรฐานการพัฒนาระดับประเทศ 
3. พัฒนาการดําเนินการปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรม 
4. เสริมสร๎างระบบคุณธรรม จริยธรรมขององค์กร และความผูกพันของบุคลากร 
5. ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรของกรมให๎เป็นรูปธรรม 
6. พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
7. ปรับปรุง พัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการบริหารงาน การปฏิบัติราชการ และ

การให๎บริการภาครัฐ 
8. พัฒนามาตรฐานการให๎บริการของกรม ให๎ได๎ตามมาตรฐานการบริการระดับประเทศ 

   โดยหนํวยงานภายในกรมสวัสดิการและคุ๎มครองแรงงาน ที่มีบทบาทและภารกิจเกี่ยวข๎องกับ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน คือ สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน ซึ่งมีอํานาจหน๎าที่ในการ 1) พัฒนามาตรฐาน
แรงงาน และบริหารจัดการมาตรฐานแรงงานระหวํางประเทศ รวมทั้งจัดระบบรับรองมาตรฐานแรงงานและ
สํงเสริม สนับสนุนการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงานเพื่อเพิ่มโอกาสในการแขํงขันทางการค๎า  และ 2) สํงเสริม
และพัฒนาความรู๎ด๎านมาตรฐานแรงงานคุ๎มครองแรงงานแรงงานสัมพันธ์ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ ความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล๎อมในการทํางาน สวัสดิการแรงงานแกํลูกจ๎าง นายจ๎าง และบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข๎อง  
 
6. กรมการจัดหางาน 
   หลังจากการเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2475 รัฐบาลสมัยนั้น ได๎เล็งเห็นความสําคัญ 
ของปัญหาแรงงานที่เกิดขึ้นในอนาคต ประกอบกับในระยะนั้น เศรษฐกิจตกต่ําทั่วโลก และประเทศไทยได๎รับ
ผลกระทบกระเทือนด๎วยประชาชนจึงวํางงานกันมาก ทําให๎หนํวยงานของรัฐบาลที่ปฏิบัติงานบริหารแรงงาน 
ได๎รับการจัดตั้งขึ้นอยํางเป็นกิจลักษณะเป็นครั้งแรก โดยคณะผู๎กํอการเปลี่ยนแปลงการปกครอง ได๎กําหนด
นโยบายหลัก 6 ประการ ประการหนึ่งระบุวํา “จะต๎องบํารุงความสุขของราษฎรในทางเศรษฐกิจและหางานให๎
ราษฎรทุกคนทํา” รัฐบาล จึงได๎ตราพระราชบัญญัติวําด๎วยสํานักจัดหางาน พ.ศ. 2475 ขึ้นบังคับใช๎เมื่อวันที่ 
31 สิงหาคม พ.ศ. 2475 พระราชบัญญัติฉบับนี้ ให๎สิทธิแกํเอกชนที่จะประกอบอาชีพ ในทางจัดตั้งสํานักงานรับ
จัดหางานให๎แกํประชาชนได๎ โดยดําเนินงานและบริการเรียกคําบริการจากประชาชน ผู๎มาใช๎บริการภายในขอบเขตที่
กฎหมายกําหนด 
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   กรมการจัดหางาน มีภารกิจเกี่ยวกับการสํงเสริมการมีงานทํา คุ๎มครองคนหางาน ศึกษา 
วิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงาน และแนวโน๎มตลาดแรงงานเป็นศูนย์กลางข๎อมูลตลาดแรงงาน รวมทั้งพัฒนาและ
สํงเสริมระบบการบริหารด๎านการสํงเสริมการมีงานทํา เพ่ือให๎ประชากรมีงานทําที่เหมาะสมกับความรู๎
ความสามารถ และความถนัด ไมํถูกหลอกลวง ตลอดจนได๎รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยมี
อํานาจหน๎าที่ดังนี้ 

1. ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยการจัดหางานและคุ๎มครองคนหางานกฎหมายวําด๎วย 
การทํางานของคนตํางด๎าวและกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง 
2. วิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงานและแนวโน๎มความต๎องการแรงงานและเป็นศูนย์ทะเบียน
ข๎อมูลแรงงาน 
3. พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตราการ และวิธีการด๎านการจัดหางานจัดทําและประสาน
แผนการปฏิบัติงานของกรมให๎สอดคล๎องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ด๎านแรงงานของ
กระทรวง รวมทั้งกําหนดมาตราฐานอาชีพและอุตสาหกรรม 
4. ให๎คําปรึกษา สํงเสริม และให๎บริการแนะแนวอาชีพ ทดสอบความถนัดให๎แกํประชาชน 
5. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที่ของกรมหรือตามที่กระทรวง
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

  วิสัยทัศน์ 
  กําลังแรงงานมีงานทําถ๎วนหน๎า ทุกชํวงวัย ภายในปี 2565 
  พันธกิจ 
  1. สํงเสริมการมีงานทํา โดยให๎บริการจัดหางาน แนะแนวอาชีพคุ๎มครองคนหางาน เพ่ือให๎ประชาชน

มีอาชีพ มีรายได๎ 
  2. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และข๎อมูลขําวสารตลาดแรงงานให๎ทันสมัย 

เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงาน ตามภารกิจของกรมการจัดหางาน 
  3. พัฒนาระบบบริหารจัดการให๎มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
  4. สํงเสริมสนับสนุนการมีสํวนรํวมภาคีเครือขํายทุกภาคสํวนในการบริหารตลาดแรงงานสูํ

ความสมดุล 
  5. บริหารจัดการการทํางานของคนตํางด๎าว 
  โดยมีการแบํงสํวนราชการที่เก่ียวข๎องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงงาน ดังนี้ 
  1. กองวิจัยตลาดแรงงาน มีหน๎าที่รวบรวม วิเคราะห์ตลาดแรงงาน และแนวโน๎มความ
ต๎องการแรงงานเพ่ือพัฒนาระบบเครือขํายข๎อมูลตลาดแรงงาน ประสานการให๎บริการข๎อมูลตลาดแรงงานแกํ
ประชาชนถึงระดับตําบลและหมูํบ๎าน และวางแผนพัฒนากําลังแรงงานให๎สอดคล๎องกับความต๎องการ
ตลาดแรงงาน 
  2. กองส่งเสริมการมีงานท า มีหน๎าที่ในการพัฒนาระบบ รูปแบบ และวิธีการแนะแนวอาชีพ 
สํงเสริมการจัดตั้งและดําเนินงานศูนย์ข๎อมูลอาชีพทั่วประเทศ ดําเนินการพัฒนาและเผยแพรํมาตรฐานอาชีพ 
และมาตรฐานอุตสาหกรรม จัดตั้ง และบริหารกองทุนเพ่ือการประกอบอาชีพอิสระและกองทุนผู๎รับงานไปทําที่บ๎าน 
ซึ่งกองสํงเสริมการมีงานทํา มีการดําเนินการแนะแนวอาชีพ ดังนี้ 
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  1) แนะแนวอาชีพ เป็นกระบวนการเพ่ือสํงเสริมให๎บุคคลตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพได๎ตรง
กับความถนัด ความสนใจ บุคลิกภาพ และทักษะของตนเอง และให๎สอดคล๎องกับความต๎องการของการแนะแนว
อาชีพ (Vocational Guidance) และให๎สอดคล๎องกับความต๎องการของตลาดแรงงาน 
  2) การบริการแนะแนวอาชีพของกรมการจัดหางาน คือ การให๎ข๎อมูล การแนะแนว แนะนํา 
หรือบริการให๎คําปรึกษา ซ่ึงดําเนนิการโดยกรมการจดัหางานจะให๎บรกิารในเรือ่งตํางๆ ดังนี้ 

 หลักการสําคัญของการแนะแนวอาชีพ 
  การแนะแนวอาชีพมีหลักการวํา หากบุคคลใดได๎ศึกษาหรือทํางานที่ตรงกับความถนัด ความสนใจ
และอุปนิสัยใจคอแล๎ว เขายํอมมีความสุขและสามารถปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพกวําการที่ต๎อง
ปฏิบัติงานในสิ่งที่ไมํชอบ ไมํถนัด หรือไมํเหมาะสมกับอุปนิสัยของตน ดังนั้น ในการแนะแนวอาชีพจึงต๎อง
คํานึงถึงหลักการสําคัญดังตํอไปนี้คือ 
  (1) การแนะแนวอาชีพ เป็นการพัฒนาคนให๎มีความสามารถ และมีโอกาสใช๎ศักยภาพของตน

อยํางเต็มที ่ในการผลิตงานที่จะกํอให๎เกิดประโยชน์แกํสังคม และทําให๎บุคคลนั้นเกิดความสุข
จากความสําเร็จในการทํางาน 

  (2) การแนะแนวอาชีพเป็นกระบวนการตํอเนื่องโดยมีขั้นตอนตั้งแตํการชํวยบุคคลให๎ 
- รู๎จักตนเองวําตนมีความถนัด มีความสนใจ มีความสามารถ บุคลิกภาพเป็นเชํนไร จะได๎
เลือกงานได๎ถูกต๎อง 

- รู๎จักข๎อมูลทางอาชีพอยํางกว๎างขวางและแจํมแจ๎งวํา  อาชีพตํางๆ มีลักษณะอยํางไร 
ต๎องการคนที่มีคุณสมบัติอยํางไรบ๎างและมีทัศนคติท่ีดีตํอสัมมาชีพ 

- รู๎จักตัดสินใจเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับตน โดยพิจารณาโอกาส ความเป็นไปได๎ทั้งด๎าน
คุณสมบัติของตนเองและความต๎องการด๎านกําลังคนในอาชีพนั้นๆ 

- ได๎มีโอกาสศึกษา ฝึกฝน อบรม หรือได๎สัมผัสอาชีพนั้นๆ ตามความเหมาะสมกับวัย 
เพ่ือให๎เกิดทักษะ ความสามารถที่จะออกไปประกอบอาชีพได๎  ทันที หรือในบางกรณี 
เพ่ือเป็นการสร๎างพ้ืนฐานและเพ่ือเป็นการเตรียมตัวสําหรับการประกอบอาชีพของตนใน
อนาคต โดยมีการศึกษาฝึกฝนเพิ่มเติม 

- การแนะแนวอาชีพเป็นกระบวนการที่ต๎องการความรํวมมือจากทุกๆ ฝุายการจัดบริการ
แนะแนวอาชีพในสถานศึกษาจําเป็นต๎องอาศัยความรํวมมือจากบุคคลทุกฝุาย  
ในสถานศึกษานั้น และหนํวยงานอ่ืนที่เกี่ยวข๎อง ตลอดจนความรํวมมือของชุมชนใน
ท๎องถิ่นที่สถานศึกษาหรือหนํวยงานนั้นตั้งอยูํ  จึงจะทําให๎งานแนะแนวอาชีพเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลครอบคลุมในทุกด๎าน 

- การแนะแนวอาชีพเป็นกระบวนการที่มุํงให๎บุคคลตัดสินใจด๎วยตนเอง โดยยึดหลักในเรื่อง
ของการให๎บุคคลเป็นผู๎กําหนดชีวิตของตน 

- มีงานทําหลังจากสําเร็จการศึกษาซึ่งจะเป็นอาชีพอิสระหรืออาชีพรับจ๎างแล๎วแตํกรณี 
- ได๎รับการดูแลและติดตามผลหลังจากท่ีจบการศึกษาออกไปประกอบอาชีพแล๎ว วําบุคคล
นั้นๆ มีความสามารถเหมาะสมกับงานเพียงใด สามารถปรับตัวให๎เข๎ากับงานได๎หรือไมํได๎
ทํางานตรงตามความรู๎ความสามารถหรือไมํ เพียงใด ควรมีการแก๎ไขหรือปรับปรุงในด๎าน
ใดบ๎าง ทั้งนี้ ควรมีโครงการตํอ เนื่องในการเพ่ิมพูนความรู๎ ความสามารถ ระหวํางปฏิบัติงาน 
(In Service Training) ด๎วย 
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 ประโยชน์ของการแนะแนวอาชีพ 
  (1) รู๎จักเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับความสามารถของตน เชํน ความถนัด ความสามารถ ความสนใจ

บุคลิกภาพ ความต๎องการของตนเอง เป็นต๎น 
  (2) ให๎รู๎จักโลกของงานอาชีพ เชํน อาชีพตํางๆ ที่อยูํในชุมชนนั้นๆ ลักษณะงานของอาชีพ 

คุณสมบัติของบุคคลที่จะประกอบอาชีพ หรืองานยํอยในอาชีพตํางๆ ความก๎าวหน๎า รายได๎ 
ความมั่นคง การฝึกอบรมที่จะเข๎าสูํอาชีพตํางๆ เป็นต๎น 

  (3) ให๎รู๎จักเตรียมตัวเพ่ือประกอบอาชีพ เชํน การเข๎ารับการฝึกอบรมในอาชีพตํางๆ เพ่ือให๎
มีความรู๎ความสามารถในอาชีพนั้นๆ อาทิ การซํอมคอมพิวเตอร์ การแสวงหางาน การสมัครงาน 
การเข๎ารับการสัมภาษณ์ เป็นต๎น 
 ความสําคัญของการเลือกอาชีพ 

  เนื่องจากอาชีพมีความสําคัญตํอมนุษย์มากดังที่ได๎กลําวมาแล๎ว การเลือกประกอบอาชีพจึงมี
ความสําคัญตํอมนุษย์เป็นอันมาก ในสังคมของเรามีอาชีพ มากมายหลายชนิด เชํน อาชีพนักแสดง นักธุรกิจ 
และนักวิทยาศาสตร์ เป็นต๎น อาชีพแตํละอาชีพมีความแตกตํางกันมาก อาชีพบางอยํางอาจเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพคนหนึ่งแตํอาจมาสอดคล๎องกับบุคลิกภาพของอีกคนหนึ่ง การเลือกประกอบอาชีพให๎เหมาะสมกับ
บุคลิกภาพ ความสนใจความถนัดของแตํละบุคคล จึงมีความสําคัญมาก คนที่เลือกประกอบอาชีพที่เหมาะสม
กับตน ยํอมกํอให๎เกิดความเพลิดเพลินและเกิดความสุขในการทํางาน และยังมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ
ในการประกอบอาชีพมาก ในทางตรงข๎าม ถ๎าบุคคลประกอบอาชีพที่ไมํเหมาะสมกับตนเองแล๎วจะเกิดความ
เบื่อหนํายในการทํางาน เนื่องจากคนเราต๎องใช๎เวลาประกอบอาชีพภายหลังจากการศึกษาเป็นเวลาช๎านาน  
ซึ่งการที่จะต๎องอดทนตํอกิจกรรมที่นําเบื่อหนํายเป็นระยะเวลาอันแสนนานเชํนนี้  จึงทําให๎ชีวิตของคนไมํมี
ความสุข การประกอบอาชีพที่ไมํเหมาะสมหรือไมํสอดคล๎องกับบุคลิกภาพ ความสนใจความถนัด นอกจากมีโอกาส
ประสบความสําเร็จในการประกอบอาชีพน๎อยแล๎ว ยังเป็นการทรมานชีวิตอยํางหนึ่งอีกด๎วย 
  การเลือกประกอบอาชีพที่ไมํเหมาะสมกับตนเองยังกํอให๎เกิดผลเสียตํอประเทศชาติเป็นอัน
มากอีกด๎วย ดังนั้น การประกอบอาชีพเกือบทุกชนิดจะต๎อง มีการเตรียมตัว คือ การศึกษาเลําเรียน อาชีพ
บางอยํางต๎องใช๎เวลาในการศึกษาเลําเรียนหลายปี จึงควรจะต๎องมีการศึกษาการประกอบอาชีพอยํางรอบคอบ 
ซึ่งการแนะแนวอาชีพประกอบด๎วยโครงการ ดังนี้ 
  (1) แนะแนวอาชีพให๎กับนักเรียน นักศึกษา ผู๎ประกันตนกรณีวํางงาน และประชาชนทั่วไป 
  (2) โครงการแนะแนวอาชีพระดับหมูํบ๎าน 
  (3) โครงการวันแนะแนวอาชีพในสถานศึกษา 
  (4) โครงการวันมหกรรมอาชีพ 
  (5) โครงการสร๎างเครือขํายการแนะแนวอาชีพ 
  (6) โครงการแนะแนวอาชีพให๎เยาวชนในสถานพินิจและคุ๎มครองเด็กและเยาวชนและสํานัก

คุมประพฤติ 
  (7) โครงการสํงเสริมการมีงานทําให๎ทหารกองประจําการ 
  (8) โครงการสํงเสริมการรับงานไปทําที่บ๎าน 
  (9) โครงการสร๎างคุณคําภูมิปัญญาผู๎สูงอายุ 
  (10) โครงการศูนย์ข๎อมูลอาชีพ 
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   จากภารกิจของกรมการจัดหางาน คือ การสํงเสริมการมีงานทําและคุ๎มครองคนหางาน 
รวมทั้งพัฒนาและสํงเสริมระบบการบริหารด๎านการสํงเสริมการมีงานทํา เพ่ือให๎ประชากรมีงานทําที่เหมาะสม
กับความรู๎ความสามารถและความถนัดนั้น จะเห็นได๎วํามีสํวนเกี่ยวข๎องกับบทบาทหน๎าที่ของกรมพัฒาฝีมือ
แรงงาน เพ่ือสํงเสริมให๎แรงงานมีสมรรถนะ เพื่อให๎สามารถหางานทําได๎มากยิ่งขึ้น โดยหนํวยงานภายใน
กรมการจัดหางานที่มีบทบาทและภารกิจเกี่ยวข๎องกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 
7. ส านักงานประกันสังคม 
  การประกันสังคมในประเทศไทย ในประเทศไทยกองทุนเงินทดแทน นับเป็นก๎าวแรกของ
การประกันสังคมไทย ที่ให๎หลักประกันแกํลูกจ๎างกรณีประสบอันตราย หรือเจ็บปุวยด๎วยโรคอันเนื่องมาจาก
การทํางาน ทั้งนี้กองทุนเงินทดแทน เกิดขึ้นในประเทศไทยครั้งแรก เมื่อปี พ.ศ. 2515 ภายใต๎การบริหารของ
สํานักงานกองทุนเงินทดแทน กรมแรงงาน ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 โดย
ในปีแรกของการให๎ความคุ๎มครอง จะครอบคลุมเฉพาะสถานประกอบการที่มีลูกจ๎าง 20 คนขึ้นไปที่อยูํใน
เขตกรุงเทพฯ แล๎วจึงคํอยๆ ขยายความคุ๎มครองออกไปจนครบทุกจังหวัด  ทั่วประเทศใน วันที่ 1 กรกฎาคม 2531 
จวบจนกระทั่งได๎มีการผลักดันพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ให๎มีผลบังคับใช๎ตั้งแตํ วันที่ 2 กันยายน 2533 
เป็นต๎นมา  

ความหมายของการประกันสังคมในสมัยปัจจุบันคือ  โครงการที่จัดตั้งขึ้นโดยรัฐบาล 
มีวัตถุประสงค์ที่จะสร๎างความมั่นคงหรือหลักประกันให๎แกํประชาชน โดยมีวิธีการจัดเก็บรายได๎สํวนหนึ่งจาก
ประชาชนที่มีรายได๎ เงินที่เก็บนี้นํามาสมทบรวมกันเป็นกองทุนกลาง นํามาใช๎จํายเป็นคําทดแทนให๎แกํ
ประชาชนตามเงื่อนไขที่กําหนดเงินที่เรียกเก็บนี้หากเป็นกรณีเก็บจากผู๎ที่ทํางานรับจ๎าง ให๎นายจ๎างจํายสมทบ
เทํากับที่ลูกจ๎างจํายเสมอ และในทุกกรณีรัฐบาลจะจํายสมทบด๎วยแตํเป็นจํานวนเงินน๎อยกวําที่นายจ๎างจํายเสมอ 
และเป็นจํานวนเงินน๎อยกวําที่ลูกจ๎างจํายเสมอ 
   ประเทศไทยจึงมีการประกันสังคมอยํางเต็มรูปแบบ โดยลูกจ๎างจะได๎รับความคุ๎มครอง ทั้งใน
เรื่องการประสบอันตราย หรือเจ็บปุวยทุพพลภาพ และตาย ทั้งนี้เนื่องและไมํเนื่องจากการทํางาน รวมไปถึง
การคลอดบุตรสงเคราะห์บุตร ชราภาพ และการวํางงาน เฉกเชํนเดียวกับประเทศอ่ืนๆ 
   ภารกิจเกี่ยวกับการบริหารการประกันสังคม และกองทุนเงินทดแทน โดยการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให๎แรงงานมีหลักประกันการดํารงชีวิตที่มั่นคง ดังตํอไปนี้  

1. ปฏิบัติราชการให๎เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็นไปตามเปูาหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติ
ราชการของกระทรวง  
2. ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยการประกันสังคม กฎหมายวําด๎วยเงินทดแทน และ
กฎหมายอื่นที่เก่ียวข๎อง  
3. บริหารกองทุนประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน  
4. คุ๎มครอง ดูแลผู๎ประกันตนและลูกจ๎างให๎ได๎รับสิทธิประโยชน์ตามที่กฎหมายกําหนด  
5. พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ วิธีการด๎านประกันสังคมและเงินทดแทน รวมทั้งประสาน
แผนการปฏิบัติงานของสํานักงาน  
6. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที่ของสํานักงาน หรือตามที่
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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  นอกจากนั้น สํานักงานประกันสังคมยังได๎มีสํวนในการให๎การชํวยเหลือแกํนายจ๎างและลูกจ๎าง
ในประเทศตํางๆ เฉพาะประเทศไทยสํานักงานประกันสังคมได๎ดําเนินนโยบายที่หยืดหยุํนในการเรียกเก็บเงิน
จากนายจ๎างและลูกจ๎างโดยเรียกเก็บให๎ต่ําลงกวําร๎อยละ 5 ในบางครั้งบางคราว เชํน กรณีอุทกภัยในประเทศไทย 
พ.ศ. 2554 เพ่ือชํวยเหลือลูกจ๎างและนายจ๎าง หรือกรณีการเพิ่มขึ้นของคําแรงขั้นต่ํา ซึ่งมีผลบังคับใช๎ตั้งแตํ 
พ.ศ. 2556 
   สํานักงานประกันสังคมมีสํวนเกี่ยวข๎องกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน จากภารกิจตามกฎหมาย
เกี่ยวกับการบริหารการประกันสังคมและกองทุนเงินทดแทน โดยการจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให๎แรงงานมี
หลักประกันการดํารงชีวิตที่มั่นคง ซึ่งหากแรงงานสามารถพัฒนาสมรรถนะหรือฝีมือแรงงานให๎เป็นที่ยอมรับ
จากสถานประกอบการ จะทําให๎สามารถเข๎าสูํสถานประกอบการและสามารถมีหลักประกันที่ม่ันคงข้ึนได๎ 
 
บทสรุป 
  โดยสรุปบทบาทการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไมํได๎จํากัดเพียงแคํหนํวยงานภายใต๎กระทรวง
แรงงานเพียงอยํางเดียวเทํานั้น หากแตํยังมีหลายหนํวยงานที่เข๎ามามีสํวนเกี่ยวข๎อง ไมํวําจะเป็นหนํวยงาน 
หนํวยงานภาคเอกชน ภาคประชาสังคม โดยเฉพาะอยํางยิ่งหนํวยงานภาครัฐที่มีบทบาทสําคัญในการสนับสนุน
ขับเคลื่อนและพัฒนาทักษะแรงงานไทย จะต๎องก๎าวให๎ทันกับบริบทของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป รวมไปถึง
การปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานผํานการใช๎เทคโนโลยีดิจิทัล นอกจากนี้ การวางแผนเพื่อพิจารณาการเพ่ิมพูน
ทักษะวิชาชีพ และตํอยอดองค์ความรู๎ให๎แกํแรงงานไทยถือเป็นสิ่งสําคัญ รวมถึงทุกภาคสํวนต๎องบูรณาการ และ
รํวมมือกันเพ่ือผลักดันให๎แรงงานในสถานประกอบการมีการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานอยํางตํอเนื่อง 
ยกระดับทักษะ และฝีมือแรงงานสูํระดับสากล เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) และขีดความสามารถในการแขํงขัน
ให๎แกํประเทศในระยะยาว 
   ดังนั้น จากบทเรียนดังกลําวข๎างต๎น กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในฐานะที่เป็นหนํวยงานหลักด๎าน
การพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นที่จะต๎องอาศัยความรํวมมือจากหนํวยงานทุกภาคสํวน ทั้งในด๎านการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู๎เพ่ือพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน รวมถึงการรํวมกันพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานที่สอดคล๎องกับ
ความต๎องการของตลาดแรงงานและผู๎ประกอบการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต๎องเรํงพัฒนากลไกสามประสาน 
ซึ่งเป็นกลไกที่เกิดจากการบูรณาการความรํวมมือของภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม ในการขับเคลื่อน
งานด๎านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืน 
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2.1.4 ผลการศึกษาองค์กรที่มีบทบาทภารกิจใกล้เคียงและทิศทางการพัฒนาแรงงานใน   
ต่างประเทศ  

2.1.4.1 การศึกษาระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานในต่างประเทศ 

1) ระบบการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศสิงคโปร์  

ระบบการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ (The National Skills Recognition 
System: NSRS) เป็นโครงรํางระดับชาติเพ่ือกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการระบุสมรรถนะ ในงาน
เส๎นทางการแสวงหาทักษะที่ต๎องใช๎ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการรับรองมาตรฐานแรงงาน (Skill certification) 
ระบบนี้ถูกนํามาใช๎เพ่ือเสริมสร๎างศักยภาพของแรงงานเพ่ือเพ่ิมพูนและยกระดับขององค์กรสถานประกอบการ
และชํวยเพ่ิมศักยภาพทางการแขํงขันทั้งในผลิตภัณฑ์และบริการขององค์กรในประเทศสิงคโปร์ในตลาดระดับโลก 
ระบบการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ ได๎รับการขับเคลื่อนโดยสถาบันศูนย์กลางมาตรฐานแรงงาน
แหํงชาติ คณะกรรมการนวัตกรรมและผลิตภาพ (The National Skills Centre of the Standards 
Productivity and Innovation Board (SPRING Singapore) ภายใต๎การสนับสนุนและดูแล โดยองค์กรพัฒนา
แรงงานแหํงสิงคโปร์ (Singapore Workforce Development Agency: WDA) กระทรวงการค๎าและ
อุตสาหกรรม (Ministry of Trade & Industry) กับกระทรวงกําลังแรงงานคนของประเทศสิงคโปร์ (Ministry 
of Manpower)   

วัตถุประสงค์ของ NSRS  

 กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

 เสริมสร๎างศักยภาพของแรงงาน พัฒนาระดับการปฏิบัติงาน และให๎ความชํวยเหลือ
เพ่ือเพ่ิมความสามารถเชิงการแขํงขันทางด๎านผลิตภัณฑ์และบริการของสิงคโปร์
ตลาดระดับโลก  

 พัฒนาไปสูํแรงงานมืออาชีพ และศักยภาพการจ๎างแรงงานโดยการจูงใจให๎มีการ
เรียนรู๎อยํางตํอเนื่อง (Continuous Learning) ตลอดจนการแสวงหาทักษะใหมํๆ 
ให๎สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ  

 ระบบ NSRS เกี่ยวข๎องกับการพัฒนามาตรฐานทักษะแรงงานแหํงชาติ (National Skills 
Standards) ซึ่งมุํงพัฒนาการปฏิบัติงานให๎มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งการดําเนินการฝึกอบรม และ
ประเมินศักยภาพของแรงงาน มาตรฐาน การปฏิบัติงานได๎รับการจัดลําดับโดย NSRS โดยถูกจัดแบํงออกเป็น 
3 ระดับ ซึ่งข้ึนอยูํกับพิสัยความสลับซับซ๎อน และความรับผิดชอบตํอกิจกรรมของงาน ดังนี้ 

National Skill Certificate (NSC3) : สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามขอบเขตของกิจกรรมการทํางาน
ที่หลากหลายซึ่งงานสํวนใหญํจะมีลักษณะเป็นงานประจําวันและสามารถคาดการณ์ได๎  

National Skill Certificate (NSC2) : สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่มีความเข๎มข๎นมากขึ้นของ
กิจกรรมการทํางานที่หลากหลาย บางงานมีลักษณะซับซ๎อนหรือไมํ ได๎เป็นงานตายตัวที่ทําเป็นประจํา  
ความรับผิดชอบตํองานเป็นของแตํละคน รวมทั้งเน๎นความรํวมมือกับผู๎อ่ืน  
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National Skill Certificate (NSC1) : สมรรถนะการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่กว๎างมากขึ้นของกิจกรรม
การทํางานที่หลากหลายในบริษัท ซึ่งงานสํวนใหญํเป็นงานที่ซับซ๎อนหรือเป็นงานที่ไมํได๎ทําเป็นประจํา โดย
พิจารณาจากความรับผิดชอบและความเป็นเอกเทศของงาน รวมถึงการควบคุมหรือให๎คําแนะนําแกํผู๎อ่ืนได๎  

การออกใบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน (Award of Certificate) ใบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ที่ทาง NSRS ออกให๎แกํแรงงานผู๎ขอรับการรับรองจะออกให๎โดยพิจารณาจากระดับสมรรถนะในงานของ
แรงงานวําอยูํ ในระดับใดในทั้ง 3 ระดับ ซึ่ ง NSRS ได๎ทําการกําหนดระดับของทักษะโดยใช๎พิสัย  
ความซับซ๎อนและความรับผิดชอบในงาน แรงงานที่ขอรับการรับรองสามารถเลือกระดับของงานเองได๎วําอยูํ
ในระดับใด โดยอาศัยหลักความต๎องการขององค์กร  

 นโยบายการฝึกอบรมก าลังคนของประเทศสิงคโปร์ (Background of Singapore’s Manpower 
Training Policy)  

สิงคโปร์ตระหนักถึงความสําคัญของการฝึกอบรมและการศึกษาทางด๎านเทคนิค (Technical 
Education and Training) รวมทั้งการฝึกอบรมทางด๎านวิชาชีพ (Vocational Training) โดยมีเปูาหมายเพ่ือ
จะดําเนินการกับกําลังคนให๎มีประสิทธิภาพสูงสุด ในเดือนสิงหาคม 1999 Ministry of Manpower (MOM) 
ได๎ออก “Manpower 21 Plan” เพ่ือเป็นการนําเสนอถึงวิสัยทัศน์ในการพัฒนากําลังคนในความพยายามที่จะ
ปรับปรุงและพัฒนาการจ๎างานตลอดชีวิตการทํางานของประชาชนชาวสิงคโปร์ โดยอง ค์กร WDA 
(The Workforce Development Agency) ซึ่งดําเนินงานอยูํภายใต๎การควบคุมของ MOM เป็นผู๎ขับเคลื่อน 
วิสัยทัศน์ดังกลําว 

 
แผนภาพที่ 2.16 โครงสร้างระบบรับรองมาตรฐานแรงงานประเทศสิงคโปร์ 
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 ระบบการฝึกอบรมทางด้านอาชีพ (Vocational Training System)   

กระทรวงกําลังคน (MOM) และกระทรวงศึกษาธิการ (MOE) ของสิงคโปร์เป็นผู๎ดําเนินการ 
วางแผนการฝึกอบรมทางด๎านอาชีพและนําเอาแผนไปดําเนินการ MOM ได๎กํอตั้ง WDA (The Workforce 
Development Agency ในเดือนตุลาคม 2003 โดยการรวมแผนกเงินทุนเพื่อการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 
(The Skills Development Fund : SDF) ซึ่งเป็นหนํวยงานหนึ่งของคณะกรรมการมาตรฐาน และ 
ผลิตภาพอยูํภายใต๎การควบคุมดูแลของกระทรวงการค๎าและอุตสาหกรรม (Ministry of trade and Industry) 
เข๎าด๎วยกันกับหนํวยงานที่มีหน๎าที่ดูแลทางด๎านการฝึกอบรมอาชีพ โดยมีพันธกิจเพ่ือจะเสริมสร๎างศักยภาพของ
แรงงานและความสามารถเชิงการแขํงขัน และโดยเฉพาะการสรรสร๎างแรงงานให๎สอดคล๎องกับ  
การเปลี่ยนแปลงความต๎องการกําลังแรงงานของสิงคโปร์ ระหวํางนั้นกระทรวงศึกษาธิการ ( MOE) 
ได๎ดําเนินการจัดให๎มีการฝึกอบรมและการศึกษาทางด๎านเทคนิค ซึ่งแตกตํางจากการฝึกอบรมทางด๎านวิชาชีพที่
ดําเนินการโดย MOM ผํานสถาบันการให๎การศึกษาทางด๎านเทคนิค (Institute of Technical Education : 
ITE) ซึ่งอยูํภายใต๎การควบคุมดูแลของ MOE ทั้งนี้ การฝึกอบรมและการให๎การศึกษาทางด๎านเทคนิคได๎รับ
การดําเนินการในลักษณะที่เป็นสํวนหนึ่งของการศึกษาด๎านวิชาการเพ่ือที่จะชํวยให๎ผู๎เรียนได๎รับทักษะทางด๎าน 
เทคนิคการปฏิบัติการในระดับและขอบเขตที่กว๎างขวางมากข้ึน  
  

 โปรแกรมการฝึกอบรมวิชาชีพโดย WDA   

WDA ทําหน๎าที่เป็นฝุายให๎การอุดหนุนสนับสนุนแกํบริษัท องค์กรเป็นผู๎จัดตั้งโรงงานฝึกอบรม 
อาชีพ บทบาทพ้ืนฐานหนึ่งของ WDA คือ การกําหนดคุณสมบัติของผู๎เข๎ารับการฝึกในหลักสูตรฝึกอบรมตํางๆ 
WDA จะเสนอหลักสูตรที่เหมาะสมกับความต๎องการของอุตสาหกรรม WDA จะทํางานอยํางใกล๎ชิดกับบริษัท 
องค์กรทางอุตสาหกรรมในการกําหนดแผนและดําเนินการตามนโยบายการฝึกอบรมด๎านวิ ชาชีพแกํแรงงาน 
ซึ่งมีลักษณะขอบเขตที่ครอบคลุมตั้งแตํการฝึกทักษะเบื้องต๎นจนถึงทักษะแรงงานระดับมืออาชีพหรือระดับสูง  
  

 การรับรองมาตรฐานแรงงานในอุตสาหกรรม (Workforce Skills Qualifications : WSQ) 
Certificate in Generic Manufacturing Skills (Process) ในประเทศสิงคโปร์  

มีการออกแบบระบบมาตรฐานแรงงานสําหรับแรงงาน The Workforce Skills Qualifications 
: WSQ ที่ผํานการฝึกอบรมและการศึกษาอยํางตํอเนื่องของระดับชาติ ระบบนี้ได๎รับการพัฒนารํวมกันโดยกลุํม 
อุตสาหกรรมและ WDA โดยมีเปูาหมายหลักเพ่ือการสนับสนุนและเอ้ืออํานวยตํอแรงงานในอุตสาหกรรมได๎มี
การเสริมสร๎างและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของตน ซึ่งจะเป็นตัวจักรกลหลักในการขับเคลื่อนผลิตภาพและ
ความได๎เปรียบเชิงการแขํงขันแกํอุตสาหกรรมโดยรวมของประเทศ แรงงานที่ผํานการอบรมและการศึกษาจะ
ได๎รับใบประกาศนียบัตร (The WSQ Certificate) เพ่ือเป็นการรับรองมาตรฐานแรงงาน  
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 2) ระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศฮ่องกง  
 การรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศฮํองกงมีการดําเนินการโดยคณะกรรมการ 

ฝึกอาชีพพนักงาน (Employees Retraining Board) หรือเรียกสั้นๆ วํา ERB  ERB มีเปูาหมายที่จะดําเนินการ
พัฒนาระดับทักษะของแรงงานในประเทศให๎มีศักยภาพ และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  
มีความสุขกับการทํางาน โดยมีการปรับปรุงตนเอง รวมทั้งการเป็นแรงงานแบบพหุทักษะ (Multi-skilled 
work-force) สําหรับแรงงานในระดับรากหญ๎า (grassroots level work-force) ERB มีเปูาหมายที่จะ
จัดการฝึกอบรมให๎โอกาสในการฝึกอาชีพแกํพวกเขาที่จะยกระดับทักษะ ทางด๎านวิชาชีพ พัฒนาคุณลักษณะ 
สํวนบุคคลและทักษะขั้นพ้ืนฐาน สํวนแรงงานในวัยหนุํมสาวที่มีประสบการณ์ไมํมากนักทั้งทางด๎านการทํางาน
และการฝึกอบรมทาง ERB จะเน๎นการอบรมเชิงจูงใจในการเรียนรู๎ เสริมสร๎างทัศนคติเชิงบวก รวมทั้งมีความ
เข๎าใจในคุณคําและจรรยาบรรณของงาน การให๎คําปรึกษาทางด๎านอาชีพงาน การวางแผนความก๎าวหน๎าใน
อาชีพ การปรับปรุงคุณสมบัติสํวนบุคคลจะเป็นองค์ประกอบหลักของการฝึกอบรม สํวนแรงงานที่กําลัง
ปฏิบัติงานอยูํและมีการศึกษาทาง ERB จะทําการฝึกอบรมเกี่ยวกับวิทยาการความรู๎ที่ทันสมัยใหมํๆ รวมทั้ง
เทคโนโลยีใหมํๆ ด๎วย เพ่ือให๎พวกเขาได๎มีคุณสมบัติทางวิชาชีพ ทิศทางการดําเนินงานฝึกอบรมของ ERB  
ในปัจจุบันยังคงมีลักษณะที่เน๎นการพัฒนาอาชีพเป็นหลัก รวมทั้งการยกระดับทักษะของแรงงาน การปรับปรุง
พัฒนาตนเองของแรงงานแตํละคน เพื่อประเทศจะได๎มีแรงงานที่ดีมีประสิทธิภาพสูงสุด เอื้ออํานวยตํอการ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศฮํองกง นอกจากนี้ ERB ยังได๎ให๎บริการการฝึกอบรมแกํกลุํมแรงงานที่มีข๎อจํากัด 
ตํางๆ ด๎วย เชํน ชนกลุํมน๎อย กลุํมเชื้อชาติ กลุํมแรงงานพิการและอ่ืนๆ ERB ดําเนินการสอดคล๎องกับโครงรําง
การพัฒนาคุณวุฒิในประเทศฮํองกง หลักสูตรการฝึกอบรมทุกหลักสูตรของ ERB เป็นหลักสูตรที่ตอบสนอง 
ข๎อกําหนดทางด๎านคุณภาพของ The Hong Kong Council For Accreditation of Academic and 
Vocational Qualifications สําหรับโปรแกรมการฝึกอบรม นอกเหนือจากการฝึกอบรมทางด๎านทักษะทาง
วิชาชีพ ยังมีการฝึกทักษะอ่ืนๆ เสริมให๎กับแรงงานอีก ได๎แกํ ภาษา การคํานวณ เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึง
การฝึกเพ่ือเพ่ิมคุณสมบัติสํวนบุคคลและทักษะของชีวิต ได๎แกํ การวางแผนการเงินสํวนบุคคล การวางแผน
ความกา๎วหน๎าในงานอาชีพ วัฒนธรรมองค์กร การทํางานเป็นทีม การจัดการแก๎ไขปัญหา เป็นต๎น ERB ได๎จัดตั้ง
ศูนย์ประเมินและฝึกอบรมทักษะเชิงปฏิบัติการ (The Practical Skills Training and Assessment Centre: 
PSTAC) ศูนย์นี้เป็นศูนย์กลางในการประเมินและรับรองมาตรฐานทักษะแรงงาน โดยมีเปูาหมายที่จะเน๎น
หลักประกันรับรองคุณภาพของหลักสูตรการฝึกอบรมวํามีความเหมาะสม มีกลไกที่โปรํงใสในการประเมิน
ทักษะแรงงาน แรงงานที่ได๎รับการรับรองจาก PSTAC จะได๎รับ Competency Card พร๎อมกับได๎ใบรับรอง
มาตรฐานแรงงาน (Certificate in Local Domestic Helper Training)  

 3)  ระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศเกาหลีใต้  
ประเทศเกาหลีใต๎มีการประกาศใช๎พระราชบัญญัติพัฒนาทักษะทางด๎านวิชาชีพของแรงงาน 

(Workers Vocational Skills Development Act 1997) พระราชบัญญัติฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อให๎  
หลักประกันการจ๎างงานแกํแรงงาน ยกระดับสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมแกํแรงงาน ปรับปรุงและ 
พัฒนาผลิตภาพของการประกอบการ สนับสนุนและสํงเสริมการพัฒนาทักษะความรู๎ให๎แกํพนักงานตลอดชีวิต
การทํางานเพ่ือเป็นประโยชน์และเอ้ืออํานวยตํอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเกาหลี ใต๎ 
ในพระราชบัญญัติดังกลําวมีการกําหนดคําจํากัดความบางอยํางที่นําสนใจ ได๎แกํ  
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 การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะทางด๎านวิชาชีพ (Vocational Skills Development 
Training) วําเป็นการดําเนินการฝึกอบรมแกํพนักงานที่มีการแสวงหา การพัฒนา
ปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นสําหรับงานของแรงงาน  

 กิจกรรมการพัฒนาทักษะทางวิชาชีพ (Vocational Skills Development Activities) 
เกี่ยวข๎องกับกิจกรรมสื่อและหลักสูตรการจัดการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะทางด๎าน
วิชาชีพของแรงงาน ตลอดจนการดําเนินการสํารวจหรือวิจัยทางด๎านการพัฒนาทักษะ
ทางด๎านวิชาชีพ  

 การฝึกอบรมระบบทางไกล (Distance Training) เป็นการฝึกเพ่ือพัฒนาทักษะทางด๎าน
วิชาชีพที่จัดให๎พนักงานที่อยูํหํางไกลออกไป โดยใช๎เทคโนโลยีสารสนเทศและ
สื่อโทรคมนาคม   

หลักพื้นฐานของการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะวิชาชีพแรงงาน (Basic Principles of 
Vocational Skills Development Training: VSDT)  

 VSDT จะได๎รับการดําเนินการอยํางเป็นระบบตลอดชีวิตการทํางานของพนักงาน  
เน๎นความถนัด และความสามารถของพนักงานแตํละคน  

 VSDT จะต๎องได๎รับการดําเนินการในลักษณะที่ให๎การเคารพตํอปัจเจกบุคคลและสร๎างสรรค์
ตํอการดําเนินการของภาคเอกชน โดยอยูํบนพื้นฐานของการมีสํวนรํวมในการบริหาร
จัดการแรงงาน  

 VSDT จะถูกดําเนินการโดยไมํเลือกปฏิบัติไมํแบํงแยกแรงงานจากเพศ อายุ สถานภาพ
แวดล๎อม ทางกายภาพ ประเภทของแรงงาน สถานภาพทางสังคม และให๎หลักประกัน
โอกาสความเทําเทียมกันแกํพนักงาน VSDT จะให๎โอกาสแกํแรงงานในกลุํมตํอไปนี้  
กลุํมแรงงานสูงวัย และแรงงานพิการ กลุํมแรงงานที่มีสิทธิ์ภายใต๎ The National Basis 
Livelihood Security Act  
 

 ทางด๎านกระทรวงแรงงาน (Ministry of Labor) ได๎จัดตั้งองค์กรพัฒนาทักษะวิชาชีพแรงงาน 
(Vocational Skills Development Organization) มีวัตถุประสงค์ที่จะทําการสํงเสริมการพัฒนาทักษะ
ทํางานวิชาชีพของแรงงาน กําหนดและดําเนินการตามแผนการพ้ืนฐานทางด๎านการพัฒนาทักษะวิชาชีพ 
แรงงาน รวมทั้งการสร๎างเสริมสภาพแวดล๎อมเพ่ือการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาวิชาชีพ เชํน การกําหนด มาตรฐาน
การพัฒนา การสนับสนุนผู๎สอน และทรัพยากรบุคคลที่มีภาระหน๎าที่ด๎านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การพัฒนา การกระจายสื่อและวิธีการทางด๎านวิชาชีพ ตลอดจนฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงานผู๎ ผําน
การรับรองมาตรฐานจะได๎รับ Certificate of Vocational Skills Development 

 

4) หน่วยงานด้านการพัฒนาก าลังคนของประเทศมาเลเซีย 
รัฐบาลมาเลเซียมีวิสัยทัศน์เพ่ือมุํงสูํการเป็นประเทศที่มนีวัตกรรมนํา ซึ่งให๎ความสําคัญตํอการ

พัฒนาแรงงานฝีมือที่มีความคิดสร๎างสรรค์ อันจะเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนประเทศให๎สามารถก๎าวขึ้นเป็น
ประเทศที่มีรายได๎สูงภายในปี 2563 อยํางไรก็ดี ถึงแม๎รัฐบาลมาเลเซียได๎จัดสรรงบประมาณมากกวํา 1 ใน 5 
ให๎กับภาคการศึกษา ทั้งยังได๎จัดทําแผนยุทธศาสตร์เพ่ือแก๎ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ แตํรัฐบาล

https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%B5%E0%B8%A2
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%B5%E0%B8%A2
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มาเลเซียยังมีความท๎าทาย โดยเฉพาะในประเด็นด๎านแรงงานซึ่งถูกจัดวํามีมาตรฐานต่ํากวําระดับสากลและ
ภูมิภาค ดังนั้น การที่มาเลเซียจะสามารถบรรลุเปูาหมายวิสัยทัศน์ของประเทศ จึงจําเป็นต๎องเน๎นเรื่องการสร๎าง
และพัฒนาทักษะการคิดในขั้นสูงขึ้น ควบคูํไปกับการปฏิรูประบบการศึกษาอยํางกว๎างขวาง และการสํงเสริม
ความรํวมมือระหวํางรัฐบาลกับครู  

ปัจจุบัน ธนาคารโลกได๎จัดกลุํมประเทศที่มีรายได๎สูง ได๎แกํ ประเทศที่มีมูลคําผลิตภัณฑ์มวล
รวมภายในประเทศเฉลี่ย 12,746 เหรียญสหรัฐ ตํอคน โดยจะมีการทบทวนตัวเลขดังกลําวเป็นระยะๆ และ
คาดวําจะเพ่ิมขึ้นเป็นมากกวํา 15,000 เหรียญสหรัฐ ภายในปี 2563 ซึ่งตามรายงานของธนาคารโลก ในปี 
2556 มาเลเซียกําลังเข๎าใกล๎การเป็นประเทศรายได๎สูง คือ มีมูลคําผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ 10,430 
เหรียญสหรัฐ ตํอคน ทั้งนี้ ตามแผนพัฒนาประเทศฉบับที่ 11 รัฐบาลมาเลเซียตระหนักถึงความสําคัญของ
การศึกษาในการสนับสนุนการบรรลุเปูาหมายการพัฒนาประเทศในภาพรวม โดยได๎กําหนดให๎การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็น 1 ใน 7 สาขาหลักของแผนงาน อยํางไรก็ดี ปัจจัยสําคัญที่กระตุ๎นให๎มีการปรับปรุงระบบ
การศึกษา ซึ่งนอกเหนือจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ได๎แกํ การเรียกร๎องจากภาคประชาชนซึ่งมีอายุโดยเฉลี่ย 
30 ปี และต๎องการให๎มีโอกาสทางการศึกษาท่ีดีแกํลูกหลานของตน โดยเฉพาะอยํางยิ่งเมื่อพิจารณาจากสัดสํวน
ของประชากรในกลุํมวัยเรียนของมาเลเซีย คือ กลุํมที่มีอายุต่ํากวํา 20 ปี และกลุํมที่มีอายุ 20-29 ปี ซึ่งอยูํใน
ระดับอุดมศึกษา มีสัดสํวนร๎อยละ 36 และ 20 ตามลําดับ จึงเป็นเหตุผลอันสมควรในการปรับปรุงระบบ
การศึกษาเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศในระยะยาว และด๎วยตระหนักถึงความบกพรํองของระบบการศึกษา
ในระดับมหาวิทยาลัย นักศึกษาอันดับต๎นๆ ของมาเลเซียจึงต๎องการออกไปศึกษาในตํางประเทศ โดยในปัจจุบัน
มาเลเซียมีสัดสํวนร๎อยละ 20 ของนักเรียนที่เรียนจบชั้นมัธยมศึกษาและกําลังเรียนตํอในมหาวิทยาลัย
ในตํางประเทศ เชํน สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร และออสเตรเลีย โดยได๎รับทุนการศึกษาจากรัฐบาล แตํไมํมี
การรับประกนัวํานักศึกษาดังกลําวจะกลับมาทํางานในมาเลเซีย ซึ่งธนาคารโลกเรียกวําเป็นวิกฤตการณ์สมองไหล 
ทั้งที่ออกไปทํางานในประเทศพัฒนาแล๎วทางฝั่งตะวันตก และประเทศที่เป็นชาติกําเนิดเดิม เชํน จีน และ
อินเดีย ดังนั้น การสูญเสียคนที่มีความรู๎ความสามารถจึงจะยังคงเป็นอุปสรรคสําคัญของมาเลเซียที่ต๎องการ
ก๎าวขึ้นเป็นประเทศท่ีมีรายได๎สูง ทั้งนี้ ตามรายงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มาเลเซียมีแรงงานที่เข๎าขํายเป็น
แรงงานฝีมือสูงในสัดสํวนเพียงร๎อยละ 28 ของแรงงานทั้งหมด ขณะที่ประเทศเพ่ือนบ๎าน เชํน สิงคโปร์มีสัดสํวน
มากกวําร๎อยละ 50 และประเทศที่มีรายได๎สูงมีสัดสํวนโดยเฉลี่ยมากกวําร๎อยละ 40 ดังนั้น รัฐบาลมาเลเซียจึง
ต๎องใช๎ความพยายามตํอไปจนกวําการศึกษาในทุกระดับจะมีการปลูกฝังการพัฒนาทักษะด๎านการคิดขั้นสูง 
รวมถึงด๎านภาษาอังกฤษ เพื่อแก๎ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ  และถึงแม๎ปัญหาด๎านแรงงานของ
มาเลเซียจะไมํมีผลกระทบโดยตรงตํอเศรษฐกิจของไทยในปัจจุบัน แตํในอนาคตในฐานะที่มาเลเซียและไทยตําง
เป็นประเทศสมาชิกอาเซียนมีการดําเนินการอยํางจริงจังในมาตรการตํางๆ เพ่ือสนับสนุนและอํานวยความ
สะดวกการเคลื่อนย๎ายแรงงานฝีมือในภูมิภาคภายใต๎ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ด๎วยการลดข๎อจํากัด/อุปสรรค
ในการเข๎าไปทํางานของแรงงานฝีมือจากประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืน และหากมาเลเซียยังไมํสามารถปรับปรุง
ระบบการศึกษาเพ่ือแก๎ไขปัญหาสมองไหลจนทําให๎เกิดการขาดแคลนแรงงาน แรงงานฝีมือไทยจะมีโอกาสที่จะ
เข๎าไปทํางานในมาเลเซียมากข้ึนเพื่อเติมเต็มชํองวํางความต๎องการดังกลําว โดยเฉพาะในกรณีที่มาเลเซียมีความ
นําดึงดูดในแงํอัตราคําจ๎างและสวัสดิการตํางๆ สําหรับแรงงานที่ดีกวําไทย อยํางไรก็ดี จากแนวโน๎มการเข๎าสูํ
สังคมผู๎สูงอายุของไทย ซึ่งจะทําให๎สัดสํวนของแรงงานที่เข๎ามาในระบบเศรษฐกิจลดลงตามลําดับ การไหลออก
ของแรงงานไทยไปในตํางประเทศกลับจะสํงผลเสียตํอเศรษฐกิจไทย รัฐบาลจึงควรมีมาตรการเพ่ือรักษาแรงงาน

https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%B5%E0%B8%A2
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%B5%E0%B8%A2
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C
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ที่มีคุณภาพไว๎ ทั้งยังจําเป็นต๎องยกระดับการพัฒนาระบบการศึกษาให๎สามารถผลิตแรงงานที่มีคุณภาพเข๎าสูํ
ระบบเศรษฐกิจอยํางตํอเนื่อง ซึ่งจะเป็นปัจจัยสําคัญที่ชํวยสนับสนุนการพัฒนาประเทศให๎ก๎ าวข๎ามพ๎นจาก
การเป็นประเทศรายได๎ปานกลางได๎เชํนเดียวกับท่ีมาเลเซียตั้งเปูาหมายไว๎เชํนกัน 

 จากรายงานการศึกษาวิเคราะห์โครงสร๎างองค์กรและกําหนดแผนอัตรากําลังคนของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานปี 25571 ได๎ศึกษาถึงการพัฒนากําลังแรงงานของมาเลเซีย มีการจัดทําขึ้นในสถาบันและหนํวยงาน
ตํางๆ ในภาครัฐและภาคเอกชน โดยในสํวนของภาครัฐ กระทรวงหลัก 4 กระทรวงที่มีความรับผิดชอบตํอ
การดําเนินการฝึกอบรมด๎านทักษะกํอนการจ๎างงานคือ กระทรวงแรงงาน (Ministry of Labour) กระทรวง
การศึกษา (ผํานกรมอาชีวศึกษา หรือ Technical Education Department) กระทรวงพัฒนารํวม
ผู๎ประกอบการ (Ministry of Entrepreneur and Cooperative Development) และ กระทรวงกีฬาและ
เยาวชน (Ministry of Youth and Sports)  สํวนภาคเอกชน จะเป็นการฝึกอบรมด๎านทักษะกํอนการจ๎างงาน 
 

1
รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) โครงการวิเคราะห์โครงสร๎างองค์กร (Organization Structure) และกําหนดแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning)  

ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย ตุลาคม 2557 
โดยครอบคลุมหลักสูตรและคุณสมบัติโดยภาพรวม และเน๎นด๎านการปรับปรุงคุณภาพและความสามารถด๎าน
ผลิตภาพของแรงงานฝีมือภายในประเทศ เพ่ือเพ่ิมสถานะทางการแขํงขันของเศรษฐกิจมาเลเซีย โดยมาเลเซีย 
มีมาตรฐานความสามารถในการประกอบอาชีพของกําลังแรงงาน  ครอบคลุมกวํา 800 อาชีพหลักใน
ภาคอุตสาหกรรม รวมถึงที่ต๎องอาศัยเทคโนโลยีใหมํๆ ในระดับสูงด๎วย โดยมาเลเซียมีการกําหนดเนื้อหาขึ้นเอง
ภายในประเทศจากความต๎องการในตลาดแรงงาน มิได๎มีการอิงพื้นฐานของมาตรฐานความสามารถหรือ
สมรรถนะของประเทศอ่ืนใดหรือมาตรฐานสากลมากนัก ในการรองรับวิสัยทัศน์แหํงชาติ (National Vision 
Policy: NVP) ซึ่งมีเปูาหมายในการสร๎างมาเลเซียให๎มีเศรษฐกิจที่มีความยืดหยุํนคงทนและมีความสามารถใน
การแขํงขัน (Resilient and Competitive Economy) ด๎วยคุณภาพทรัพยากรมนุษย์สูํสังคมฐานความรู๎  
(Knowledge-Based society) อยํางมีความสามารถและทักษะเพียงพอตํอความต๎องการของประเทศซึ่ งกําลัง
เติบโตทางเศรษฐกิจอยํางรวดเร็ว มาเลเซียอยูํระหวํางการปรับมาตรฐานแหํงชาติในการรองรับคุณภาพ
การประกอบอาชีพ ซึ่งแบํงออกได๎ 4 ลักษณะ คือ 
 1. การนําระบบมาตรฐานความสามารถแหํงชาติที่เรียกวํา National Competency Standards ซึ่ง
เน๎นมาตรฐานความสามารถ (Competency) 5 ระดับ ที่ยืดหยุํนและรองรับความจําเป็นในการยกระดับ
ศักยภาพการแขํงขันทางเศรษฐกิจของภาคการผลิต (Competency) เข๎ามาแทนที่มาตรฐานแหํงชาติเดิมใน
ระบบมาตรฐานทักษะ 3 ระดับ (ระดับพ้ืนฐาน ระดับปานกลาง และระดับสูง) ที่ เรียกวํา National 
Occupational Skills Standard (NOSS) 
 2. การปรับขยายระบบรับรองความสามารถจากกรอบเดิม คือ ระดับวุฒิบัตร (Certificate) 1, 2, 3 
สูํระดับประกาศนียบัตร (Diploma) 4 และ 5 ซึ่งเทียบได๎กับประกาศนียบัตรชั้นสูง (Advanced Diploma) 
ในระบบการศึกษาและเอ้ือตํอการตํอยอดความก๎าวหน๎าในสายอาชีพ (Career Path) 
 3. การนําแนวทางการรับรองทักษะ (Accreditation Approach) มาใช๎ทดแทนระบบการทดสอบ
ทักษะแหํงชาติที่มีอยูํ 3-2 รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) โครงการวิเคราะห์โครงสร๎างองค์กร 
(Organizational Structure) และกําหนดแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
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 4. การอาศัยความรํวมมือแบบพหุภาคีจากผู๎มีสํวนได๎เสียตํางๆ อยํางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในการจัดการ
ฝึกอบรมทางด๎านทักษะที่มีความหลากหลาย ทั้งโดยภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศ 
 นอกจากนี้ มาเลเซียยังอยูํระหวํางการเรํงรัดแผนดําเนินการในการขยายกรอบระดับมาตรฐานให๎
ครอบคลุมทักษะระดับสูงและอาชีพใหมํๆ ที่กําลังจะเกิดขึ้นตามมาจากพัฒนาการทางเทคโนโลยีที่สูงขึ้น  
รวมถึงการทบทวนปรับปรุงเนื้อหามาตรฐานที่มีอยูํแล๎วให๎สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงตํางๆ ทางเศรษฐกิจและ
เทคโนโลยี โดยเพ่ิมมิติของความคิดริเริ่มสร๎างสรรค์ การคิดเชิงนวัตกรรม การปรับตัวได๎ในการรองรับงาน
หลากหลายประเภท (Multi-tasking) ด๎วยทักษะหลากหลาย (Multiple skills) โดยเฉพาะอยํางยิ่งในด๎านการ
บริหารจัดการ แทนที่จะเน๎นเพียงทักษะความสามารถที่จะรองรับงานได๎เพียงประเภทเดียวเชํนในอดีตที่ผํานมา 
มาเลเซียไมํปิดกั้นแนวทางริเริ่มใหมํๆ ที่กําลังเกิดขึ้นในสํวนตํางๆ ของโลกในการทําให๎มาตรฐานชาติที่มีอยูํ
รองรับพัฒนาการทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีใหมํๆ  ได๎มากขึ้น รวมถึงที่กําลังพัฒนาในกรอบของ 
International Labor Organization (ILO) ตํอความต๎องการของประเทศซึ่งกําลังเติบโตทางเศรษฐกิจอยําง
รวดเร็วดังกลําว รัฐบาลมาเลเซียมีแผนสนับสนุนให๎ภาคเอกชนเข๎ามาลงทุนทางด๎านการพัฒนากําลังคนให๎มี
ความรู๎ความสามารถ มีทักษะเพียงพอรวมไปถึงการฝึกฝนทักษะตํางๆ นอกเหนือจากที่รัฐบาลเป็นผู๎ริเริ่ม 
เพ่ือเป็นการขยายโอกาสทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให๎เทําเทียมกันทั่วประเทศ โดยการยึดนโยบายหลัก 
3 ประการเป็นแนวทาง ได๎แกํ 
 1. การปรับปรุงการฝึกอบรมของรัฐตามความต๎องการของตลาด 
 2. การขยายบทบาทของภาคเอกชน 
 3. การเพ่ิมประสิทธิภาพการเชื่อมโยงระหวํางการฝึกอบรมและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
 ภาคผู๎ประกอบการ ผู๎เชี่ยวชาญ ผู๎มีประสบการณ์ทํางานในอุตสาหกรรมตํางๆ มีสํวนรํวมในการปฏิรูป
มาตรฐานชาติและรับรองทักษะของกําลังแรงงานที่ได๎รับการพัฒนา ให๎สอดรับกับความต๎องการของภาค
การผลิตในการยกระดับศักยภาพการแขํงขันสากลมากขึ้น อีกท้ังให๎เชื่อมโยงตํอยอดได๎กับระบบการศึกษา และ
ความก๎าวหน๎าในสายอาชีพ 

The Malaysian Qualifications Framework (MQF) 
 เป็นการจัดตั้งขึ้นภายใต๎ความรํวมมือของสภาการรับรองระบบงานแหํงชาติ  (The National 
Accreditation Board: LAN) และกองประกันคุณภาพ กระทรวงการอุดมศึกษา (The Quality Assurance 
Division, Ministry of Higher Education: QAD) โดยผํานมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 21 ธันวาคม 2548 
ตํอมาสถาบันคุณวุฒิแหํงมาเลเซีย (The Malaysian Qualifications Agency: MQA) ได๎จัดตั้งขึ้นในวันที่ 
1 พฤศจิกายน 2550 ภายใต๎พระราชบัญญัติสถาบันคุณวุฒิแหํงมาเลเซีย 2007 (The Malaysian Qualifications 
Agency Act 2007) MQA อยูํภายใต๎การกํากับดูแลของกระทรวงการอุดมศึกษาแหํงมาเลเซีย  

MQF เป็นตัวกลางในการเชื่อมโยงระบบคุณวุฒิและระบบการศึกษา เพ่ือสร๎างแนวปฏิบัติที่ดี อีกทั้ง 
เป็นการสร๎างโอกาสในด๎านการศึกษาผลลัพธ์การเรียนรู๎ในสาขาที่สนใจ (Learning Outcomes) และหนํวยกิต 
พ้ืนฐานของการเรียน แนวปฏิบัติของคุณวุฒิวิชาชีพจะได๎รับการยอมรับจากหนํวยงานด๎านการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ซึ่ง MQF สามารถที่จะเชื่อมโยงกับคุณวุฒิตํางๆ ของประเทศอยํางเป็นระบบ ชํวยให๎ผู๎ที่ไมํมี
คุณวุฒิทางการศึกษาสามารถเทียบโอนประสบการณ์ในรูปแบบของหนํวยกิตเพ่ือให๎เกิดการเรียนรู๎ตลอดชีวิต  
โดยคุณวุฒิระดับตํางๆ สามารถอธิบายได๎ดังแผนภาพ 
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การจัดโครงสร้างองค์กรของ MQF 
 โครงสร๎างองค์กรของ MQF ประกอบไปด๎วย 4 สํวน คือ (1) Chief Executive Officer (CEO) (2) 
สํวนงานประกันคุณภาพ (Quality Assurance Sector) (3) สํวนงานพัฒนาความเชี่ยวชาญ (Policy & 
Expertise Development Subsector) และ (4) สํวนงานบริหาร (Management Sector) โดยแตํละสํวนงาน
จะมีหนํวยงานยํอย (Unit) ที่ต๎องรับผิดชอบ ตามแผนภาพที่ 2.17 ซึ่งมีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 
 CEO: ประกอบไปด๎วยหนํวยงานยํอยตํางๆ คือ 

- CEO 
- ฝุายประชาสัมพันธ์ และความสัมพันธ์ระหวํางประเทศ (Public and International Affairs 
Unit) 
- ฝุายตรวจสอบภายใน (Internal Audit Unit) 
- ฝุายกฎหมาย (Legal Advisory Unit) 
- ฝุายเลขานุการ (Secretariate Unit) 

 สํวนงานประกันคุณภาพ (Quality Assurance Sector): ดูแลโดยรองประธานด๎านการประกัน 
คุณภาพ โดยมีหนํวยงานยํอยภายใต๎สํวนงานนี้ ดังตํอไปนี้ 

- ฝุายตรวจสอบคุณภาพสถาบัน (Institutional Audit Division) 
- ฝุายประสานงานและการอ๎างอิงการประกันคุณภาพ (Coordination and Quality Assurance 
Reference Division) 
- ฝุายรับรองคุณภาพด๎านวิทยาศาสตร์และการแพทย์ (Accreditation Division – Science 
and Medicine) 
- ฝุายรับรองคุณภาพด๎านสังคมศาสตร์ (Accreditation Division – Social Sciences) 
- ฝุายรับรองคุณภาพด๎านวิศวกรรมและเทคโนโลยี (Accreditation Division – Engineering 
and Technology) 
- ฝุายรับรองคุณภาพศิลปศาสตร์และมนุษยศาสตร์ (Accreditation Division – Arts and 
Humanities) 

 สํวนงานพัฒนาความเชี่ยวชาญ (Policy & Expertise Development Subsector): ดูแลโดย 
ผู๎อํานวยการอาวุโส โดยมีหนํวยงานยํอยภายใต๎สํวนงานนี้ ดังตํอไปนี้ 

- ฝุายมาตรฐาน (Standards Division) 
- ฝุายนโยบายและวิจัย (Standards Division) 
- ฝุายศูนย์การอบรม (MQA Training Centre – MQATC) 

 สํวนงานบริหาร (Management Sector): ดูแลโดยรองประธานด๎านบริหาร โดยมีหนํวยงานยํอยภายใต๎
สํวนงานนี้ ดังตํอไปนี้ 

- ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Division) 
- ฝุายธุรการ (Administration Division) 
- ฝุายการเงิน (Finance Division) 
- ฝุายเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Division) 
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 หมายเหตุ: เนื่องจากโครงสร๎างองค์กรเป็นภาษามาเลย์ คณะที่ปรึกษาจึงใช๎วิธีแปลจากภาษามาเลย์เป็นภาษาอังกฤษในเบื้องต๎นจาก
โปรแกรม Google Translate 
 ที่มา: http://www.mqa.gov.my/ 

แผนภาพที่ 2.17 แผนผังโครงสร้างองค์กรของ MQF 

สรุปผลการศึกษาด้านการพัฒนาองค์กรของประเทศมาเลเซีย 

1. Department of Skill Development, Ministry of Human Resources 
 Department of Skill Development (DSD) เป็นหนึ่งในกรมภายใต๎การกํากับของกระทรวง
ทรัพยากรมนุษย์ (Ministry of Human Resources – MoHR) มีกฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับการดําเนินงานของกรม 
คือ National Skill Development Act 2006 สํงผลให๎ DSD เป็นหนํวยงานหลักในการจัดตั้งทักษะอาชีพ
แหํงชาติ (National Occupation Skill Standard – NOSS) นอกจากนี้แล๎วหน๎าที่หลักของ DSD 
ประกอบไปด๎วย 
 1) ให๎การรับรองศูนย์การอบรม (Regulate Training Center) 
 2) สํงเสริมกิจกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการพัฒนาทักษะ (Skill Development Training Activity) 
 3) ให๎การรับรองหลักสูตร (Accreditation) 
 4) ให๎ประกาศนียบัตรแกํผู๎ผํานการอบรมทักษะ (National Skill Certificate) 

http://www.mqa.gov.my/
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 โดยหลักการแล๎ว DSD ดําเนินงานภายใต๎วิสัยทัศน์ สํงเสริมการอบรมในประเทศมาเลเซีย (To 
Promote Training in Malaysia) ให๎สอดคล๎องกับแผนพัฒนาประเทศฉบับที่ 10 ของประเทศมาเลเซีย (The 
10th Malaysian Plan) ในด๎านการศึกษาทักษะอาชีพ (Technical Education and Vocational Training – 
TEVT) โดยให๎ TEVT เป็นเครื่องมือในการพัฒนาทักษะของกําลังคนในประเทศ สําหรับโครงสร๎างองค์กร DSD 
มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 698 คน ประกอบไปด๎วยหนํวยงานหลักๆ ดังตํอไปนี้ 

 หนํวยงานที่มีโครงสร๎างเทียบเทํากองในประเทศไทย (Division) ประกอบด๎วย 7 หนํวยงาน คือ 
 - ด๎านการวางแผน (Planning) 
 - ด๎านการออกใบรับรอง (Certification) 
 - ด๎านการเตรียมแผนการแขํงขันทักษะแรงงานโลก (World Training) 
 - ด๎านการจัดทําโคงการ (Project) 
 - ด๎านทักษะอาชีพแหํงชาติ NOSS 
 - ด๎านการจัดทํายุทธศาสตร์ (Strategic Alliance) 
 - ด๎านธุรการ (Administrative) 

 สํานักงานในภูมิภาค (Regional Offices) ประกอบด๎วย 6 สํานักงาน คือ 
 - ภาคเหนือ 
 - ภาคใต๎ 
 - ภาคตะวันออก 
 - สํวนกลาง 
 - รัฐซาบาร์ 
 - รัฐซาราวัก 

 ศูนย์ฝึกอบรม (Training Center) ประกอบด๎วย ศูนย์ฝึกอบรมเพียง 1 แหํง คือ ศูนย์ฝึกสําหรับผู๎ฝึก
และทักษะในระดับสูง (Centre for Instructor & Advanced Skill Training – CIAST) โดยมี
พนักงานทั้งสิ้นประมาณ 200 คน 

 นอกจาก DSD แล๎วยังมีหนํวยงานของรัฐที่ทําหน๎าที่พัฒนาทักษะของกําลังคนอีกหลายหนํวยงาน เชํน
กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงเยาวชนและกีฬา ทบวงมหาวิทยาลัย (Ministry of Higher Education) 
กระทรวงเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร (Ministry of Agriculture and Agro-Based Industry) 
คณะกรรมการการพัฒนาอุตสาหกรมการกํอสร๎าง (Construction Industry Development Board – CIDB) 
เป็นต๎น ทุกหนํวยงานตํางอาศัยNOSS เป็นพ้ืนฐานในด๎านการอบรม โดยปัจจุบันมีอาชีพตํางๆ ภายใต๎ NOSS 
อยูํประมาณ 1,500 อาชีพ 29 สาขาอุตสาหกรรม โดยมีหนํวยงานกลางที่ทําหน๎าประสานความรํวมมือกับ
ภาคเอกชน (National Dual Training System) เพื่อให๎ได๎ความต๎องการของอุตสาหกรรมอยํางแท๎จริง 
หนํวยงานดังกลําวจะรํวมมือการทํางานอยํางใกล๎ชิดกับภาคเอกชน เพ่ือกําหนดขอบเขตความต๎องการใน
อุตสาหกรรมรวมถึงการสร๎างการเป็นหุ๎นสํวนระหวํางกัน ปัจจุบัน DSD มีผู๎เชี่ยวชาญที่อยูํในอุตสาหกรรมตํางๆ 
กวํา 1,000 รายที่อยูํในฐานข๎อมูลอุตสาหกรรม นอกจากนี้ ในการดําเนินงานรํวมกับภาคอุตสาหกรรมนั้นจะ
ทํางานในลักษณะให๎อุตสาหกรรมเป็นผู๎นําทาง (Industry Lead Body) กระบวนการนี้ สามารถยกตัวอยํางได๎วํา 
สมมุติวําในอุตสาหกรรมสิ่งทอจะเป็นที่จะต๎องมีการพัฒนา DSD จะมอบหมายให๎ สหพันธ์สิ่งทอแหํงมาเลเซีย 
(Malaysian Textile Manufacturers Association - MTMA) เป็นหนํวยงานหลักในการพัฒนา NOSS โดย
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ปัจจุบันพบวํามีกระบวนการภายใต๎ Industry Lead Body ถึง 21 อุตสาหกรรมด๎วยกัน และ DSD มีเปูาหมาย
จะสร๎าง NOSS ผํานกระบวนการ Industry Lead Body ให๎ได๎ปีละ 200 มาตรฐาน นอกจากความรํวมมือจาก
ภาคเอกชนแล๎ว DSD ยังมีการสร๎างความรํวมมือกับสถาบันการศึกษา โดยการอบรมครูแนะแนวสถานศึกษา
ซึ่งทําติดตํอมาเป็นเวลา 3 ปีแล๎ว 
 ระบบมาตรฐานของประเทศมาเลเซีย ประกอบด๎วย 3 สํวนหลัก คือ ทักษะ (Skill) อาชีวศึกษา 
(Vocational and Training) และ อุดมศึกษา (Academic/Higher Education) ซึ่งจะมีทั้งสิ้น 7 ระดับ โดยใน
แตํละระดับจะมีความเชื่อมโยงและสอดคล๎องกันภายใต๎  Malaysia Qualification Framework - MQF 
(แผนภาพที ่2.17) 
 
 ตามที่ได๎กลําวมาข๎างต๎นแล๎ววํา DSD มีเพียงศูนย์ฝึกอบรมแหํงเดียว ที่ทําการอบรมเฉพาะผู๎ฝึก ดังนั้น 
จึงเปิดโอกาสให๎ศูนย์ฝึกอบรมที่มีการอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวข๎องกับ NOSS เข๎ามาขอรับการขึ้นทะเบียน อยํางไรก็ดี 
แม๎กฎหมายจะไมํได๎มีการบังคับให๎ศูนย์ฝึกต๎องมาทําการข้ึนทะเบียนกับ DSD ดังนั้น DSD เองจึงต๎องมีการสร๎าง
แรงจูงใจให๎ศูนย์ฝึกตํางๆ มาเข๎ารับการขึ้นทะเบียน ปัจจุบันมีศูนย์ฝึกที่มาขอขึ้นทะเบียนทั้งสิ้น 1,100 แหํง โดย 
395 แหํงเป็นของรัฐและสถาบันอาชีวศึกษาตํางๆ และที่เหลือเป็นศูนย์ฝึกจากเอกชน สําหรับการคงไว๎ซึ่ง
มาตรฐานของศูนย์ฝึกนั้นเป็นเรื่องที่จําเป็นอยํางยิ่ง DSD จึงได๎มีการจัดอันดับ (Star Rating) 1–5 โดยศูนย์ฝึกที่
ได๎มาตรฐานดีจะอยูํในระดับ 4–5 สําหรับศูนย์ฝึกที่ได๎ระดับ 1–3 ต๎องมีการให๎คําปรึกษา หากไมํมีการปรับปรุงใดๆ 
อาจลดจํานวนเงินสนับสนุนจากภาครัฐ และอาจจะถูกปิดในที่สุด 
 นอกจากการทํางานดังกลําวแล๎ว DSD ยังให๎ความรํวมมือกับประเทศในกลุํมอาเซียนโดยเฉพาะอยําง
ยิ่งในประเทศ CLMV ภายใต๎ความรํวมมือกับองค์กรระหวํางประเทศ อาทิ GIZ, JICA, JAVADA ปัจจุบันเริ่มมี
แนวทางการดําเนินงานเพ่ือให๎เกิดความเป็นนานาชาติเพิ่มขึ้น โดยได๎กํอตั้งโครงการ INVITE (International 
Technical Education and Vocational Training Program) มีวัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนให๎นักศึกษา
ชาวตํางชาติในประเทศมาเลเซียเข๎ารับการฝึกอบรมและผํานการรับรอง ปัจจุบันมีนักศึกษาตํางชาติในประเทศ
ประมาณ 90,000 คน อีกท้ังต๎องการให๎ศูนย์ฝึกสามารถข้ึนทะเบียนเป็นศูนย์ฝึกนานาชาติได๎ โดยปัจจุบันมีศูนย์
ฝึก 75 แหํง ที่เป็น International Accreditation Center ซึ่งมีหลักสูตรประมาณ 1,400 หลักสูตร นอกจากนี้
เพ่ือสร๎างความเป็นนานาชาติ DSD ได๎มีการลงนามข๎อตกลงรํวมกับหนํวยงานชั้นนําในตํางประเทศ อาทิ City & 
Guilds, สถาบันการเชื่อม (The Welding Institute - TWI) เป็นต๎น เพ่ือให๎ได๎มาตรฐานสากล 
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2.1.4.2 การศึกษาการพัฒนาด้านแรงงานในต่างประเทศ 
จากการศึกษาการพัฒนาแรงงานในประเทศตํางๆ สรุปประเด็นสําคัญที่เป็นประโยชน์และ

สามารถนํามาประยุกต์ใช๎กับพัฒนาแรงงานในประเทศไทยได๎ดังนี้ 
1. การกําหนดทิศทางของการพัฒนาแรงงานในระดับยุทธศาสตร์ประเทศ 
2. การพัฒนาแรงงานให๎รองกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหมํ 
3. การพัฒนากลุํมวิชาชีพที่มีความแตกตํางกัน  
4. ความสําคัญของการเรียนรู๎นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
5. การพัฒนาแรงงานเพื่อสร๎างความสามารถในการแขํงขัน 
6. การจัดองค์กรที่มีสํวนเกี่ยวข๎องกับการพัฒนาแรงงาน 
7. การสนับสนุนเงินทุนเพื่อการพัฒนาแรงงาน 
8. การดําเนินงานเพื่อนําไปสูํความสําเร็จอยํางยั่งยืน 

1. การก าหนดทิศทางของการพัฒนาแรงงานในระดับยุทธศาสตร์ประเทศ 
  การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานควรเริ่มจากการพิจารณานโยบายและยุทธศาสตร์ระดับประเทศ 
เพ่ือที่จะใช๎ในการกําหนดแนวทางการสร๎างคุณคําของแรงงานได๎อยํางสอดคล๎องกัน โดยกําหนดวํามุํงเน๎นการ
พัฒนาแรงงานเพ่ือวัตถุประสงค์ใด กลุํมธุรกิจ อุตสาหกรรมใด เปูาหมายผลลัพธ์ ผลกระทบที่สําคัญอยํางไร
  การกําหนดแผนงานการพัฒนา นอกเหนือจากการกําหนดกลุํมอุตสาหกรรมแล๎วจะต๎อง
พิจารณารายละเอียด เชํน อุตสาหกรรมยํอย ขั้นตอนและกระบวนการตํางๆ ซ่ึงต๎องการแรงงานที่มีทักษะตํางกัน 
ในบางกระบวนการอาจขาดแคลนทักษะระดับสูง แตํบางกระบวนการอาจไมํมีความต๎องการมากนัก 
นอกจากนั้นอาจมีกระบวนการบางสํวนที่แรงงานไมํใชํปัจจัยสําคัญในการผลิต หรือคาดวําจะถูกทดแทนด๎วย
เครื่องจักรในอนาคต จึงไมํคุ๎มคําที่จะทําการพัฒนาแรงงานอีกตํอไป นอกจากนั้น ต๎องพิจารณาในด๎านการแขํงขัน
กับประเทศอ่ืน จุดแข็งและจุดด๎อยของแรงงานภายในประเทศ เพ่ือที่จะนําจุดแข็งมาใช๎เป็นข๎อได๎เปรียบ และ
ลดจุดอํอนลง 
  เนื่องจากแตํละประเทศนั้นมีจุดประสงค์ในการพัฒนาแรงงานที่หลากหลาย ทั้งการพัฒนาเพ่ือ
สร๎างความเข๎มแข็งทางเศรษฐกิจ การพัฒนาแรงงานเพ่ือบรรเทาปัญหาความยากจน เพ่ือความอยูํดีกินดี  
ดังนั้น การวางแผน กลุํมเปูาหมาย และตัวชี้วัดความสําเร็จจะถูกกําหนดไว๎ตํางกัน   
  ตัวอยํางเชํน หากจุดประสงค์ในการพัฒนาแรงงานต๎องการเน๎นความเติบโตทางเศรษฐกิจ  
ควรมุํงเน๎นกลุํมธุรกิจที่มีคุณคําทางเศรษฐกิจสูง (high value-added industrial) และประเทศมีจุดแข็งในด๎านนั้น  
มีการประเมินความสําเร็จด๎วยผลลัพธ์ทางเศรษฐกิจ  
  หากจุดประสงค์ของการพัฒนาคือความต๎องการให๎ผู๎ด๎อยโอกาสมีความเป็นอยูํดีขึ้น  
การพัฒนาแรงงานจะถูกประเมินความสําเร็จด๎วยคําแรงที่เพ่ิมขึ้น ความยากจนที่ลดลง การสร๎างธุรกิจรายยํอย 
การขยายตัวของการมีงานทํา เป็นต๎น 
  เพ่ือที่จะไปสูํจุดประสงค์ดังกลําว นอกเหนือจากการพัฒนาทักษะและความรู๎ด๎านวิชาชีพแล๎ว 
อาจต๎องพิจารณาประเด็นอ่ืนๆ ที่ประกอบกันวํารองรับการพัฒนาแรงงานหรือไมํ ตัวอยํางเชํน มีการสร๎างงาน
รองรับแรงงานที่พัฒนาแล๎ว การทําให๎ผู๎จ๎างเห็นคุณคําของแรงงานที่ถูกพัฒนา การสร๎างทักษะทางธุรกิจของ
แรงงานที่ต๎องการเป็นผู๎ประกอบการ การให๎แรงจูงใจในการเรียนรู๎ และประเด็นอื่นๆ  ที่เกี่ยวข๎องกันกับ
ยุทธศาสตร์ประเทศ  
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  แผนงาน วิธีการ แนวทางในการพัฒนาแรงงานที่แตํละประเทศมุํงเน๎นอาจตํางกันไป 
ตัวอยํางเชํน  เกาหลีและออสเตรเลีย หนํวยงานภาครัฐเป็นหลักในการกําหนดมาตรฐานและการพัฒนาตาม
คุณสมบัติที่กําหนด (industry driven system for competency-based training and standard setting) 
ในขณะที่มาเลเซีย ภาครัฐไมํสามารถทําการพัฒนาแรงงานหลังจบจากสถาบันการศึกษาแล๎วได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพมากนัก จึงให๎สมาคมวิชาชีพมาสนับสนุนแทน ความต๎องการของนายจ๎างจึงมีบทบาทกําหนด
แนวทางการพัฒนาของบุคลากรมากกวําภาครัฐ ผลักดันให๎เกิดการการพัฒนาที่ตรงตามความต๎องการของตลาด
ศรีลังกามุํงเน๎นการการพัฒนาในภาคการศึกษาตามอัธยาศัย (informal education) ซึ่งพบวํารองรับความต๎องการ
ของอุตสาหกรรมได๎ดีกวํา สํวนเมกซิโกมุํงเน๎นสนับสนุนกลุํมวิสาหกิจขนาดเล็ก (SME) และให๎ความชํวยเหลือ
อยํางครบวงจร เชํน ด๎านการตลาด การเงิน การทําธุรกิจ สํวนสิงคโปร์ มีการกําหนดแนวทางการพัฒนา
แรงงานโดยเชื่อมโยงกับธุรกิจการเงิน จึงนําเปูาหมายด๎านเศรษฐกิจและการเงินมาประเมินผลสําเร็จ   
  ในกรณีของสิงคโปร์ มีการระบุทิศทางการพัฒนาแรงงานไว๎ชัดเจน โดยสอดคล๎องกับนโยบาย
ด๎านเศรษฐกิจเนื่องจากเป็นประเทศที่มีการค๎าระหวํางประเทศสูง มีการนําเข๎าแรงงานตํางชาติจํานวนมาก และ
มีประเทศในภูมิภาคอาเซียนเป็นคูํแขํงซึ่งมีข๎อได๎เปรียบกวําในด๎านคําแรงที่ต่ํากวํา ดังนั้น ทิศทางในการพัฒนา
แรงงานจึงมุํงเน๎นการพัฒนาแรงงานคุณภาพสูงและได๎รับการยอมรับในระดับสากล และทําการนําเข๎าแรงงาน
ที่มีคําแรงต่ําจากประเทศเพ่ือนบ๎านแทนการพัฒนาจากพลเมืองของตนเอง 
  ดังนั้น โจทย์ในการพัฒนาแรงงานของสิงคโปร์ คือการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับกลุํม
อุตสาหกรรมที่ใช๎องค์ความรู๎และเทคโนโลยีใหมํ (new emerging knowledge and technology intensive 
industries) มีมูลคําเพ่ิมทางเทคโนโลยีระดับสูง (high value added technology intensive) ประกอบกับ
การสร๎างแรงจูงใจจากตํางชาติให๎ลงทุนและสร๎างงานวิจัย (R&D) เพ่ือให๎แรงงานคุณภาพสูงของสิงคโปร์ได๎มี
โอกาสพัฒนาโดยการรํวมงานกับผู๎เชี่ยวชาญในระดับสากล  
  จากตัวอยํางเหลํานี้จะเห็นได๎วํา นโยบาย ยุทธศาสตร์ของประเทศควรจะถูกนํามาใช๎กําหนด
ทิศทางและขอบเขตของการพัฒนากํอนการจัดทําแผนงาน การกําหนดผลผลิต/ผลลัพธ์ของความสําเร็จตํอไป  

2. การพัฒนาแรงงานให้รองรบัการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ 
  การเปลี่ยนแปลงอยํางรวดเร็วในโลกยุคปัจจุบัน โดยเฉพาะในด๎านของโลกาภิวัฒน์ 
(globalization) ทําให๎เกิดการแขํงขันสูง ซึ่งสํงผลกระทบตํอภาคแรงงานดังนี้  
  - บริษัท/องค์กรข๎ามชาติ ทําการผลิตหรือดําเนินธุรกิจระหวํางประเทศมากข้ึน  
  - การย๎ายถิ่นฐานของแรงงานไปยังประเทศตํางๆ ทั้งการนําเข๎าแรงงานตํางชาติและ
การสํงออกแรงงานไปตํางประเทศ  
  - การมีเทคโนโลยีใหมํ เชํน เทคโนโลยีดิจิตัล หุํนยนต์ ปัญญาประดิษฐ์ ฯลฯ ซึ่งเป็นทั้งโอกาส
และผลกระทบ ในด๎านหนึ่งเป็นโอกาสในการสร๎างความรู๎ ทักษะใหมํ เพ่ือรองรับความต๎องการนั้น แตํในอีกมุมหนึ่ง
ทําให๎ความรู๎และทักษะเดิมหมดความต๎องการหรือล๎าสมัย แนวทางการวางแผนพัฒนาจึงต๎องคํานึงถึงประเด็นนี้ 
โดยหยุดการพัฒนาแรงงานที่กําลังล๎าสมัย ถูกแทนที่ด๎วยเครื่องจักร แตํมุํงเน๎นแรงงานที่รองรับเทคโนโลยีใหมํแทน 
  - ระบบเทคโนโลยีด๎านการสื่อสารชํวยให๎โลกมีการติดตํอกันอยํางทั่วถึง องค์ความรู๎ที่มีการ
พัฒนาและถํายทอดและได๎รับการเรียนรู๎สํงผํานอยํางรวดเร็ว ประเทศที่สามารถแขํงขันได๎จะต๎องมีสถาบัน
พัฒนาบุคลากรและมีผู๎สอนที่เรียนรู๎สิ่งใหมํตลอดเวลา เพ่ือให๎การศึกษาแกํแรงงานที่ต๎องปรับตัวอยํางรวดเร็ว
ตํอเทคโนโลยีใหมํอยูํเสมอ 
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  - การเชื่อมตํอของธุรกิจในระดับนานาชาติ กํอเกิดความต๎องการมาตรฐานระดับนานาชาติ 
เชํน มาตรฐาน ISO การพัฒนาแรงงานต๎องมีกรอบที่สอดคล๎องมาตรฐานสากล  
  - อิทธิพลของธุรกิจข๎ามชาติ แม๎วําในด๎านหนึ่งจะสร๎างการแขํงขัน แตํในอีกด๎านหนึ่งสร๎าง
โอกาสในการถํายทอดเทคโนโลยีความรํวมมือ เชื่อมตํอหํวงโซํแหํงคุณคํา ( Value chain) เข๎าด๎วยกัน 
ตัวอยํางเชํน ผลิตภัณฑ์ที่ใช๎ชิ้นสํวนที่ผลิตจากหลายประเทศมาประกอบกัน จะต๎องมีมาตรฐาน เดียวกัน สํงผล
ตํอทักษะแรงงานที่มีโอกาสได๎การพัฒนาตามมาตรฐานสากล 
 
3. การพัฒนากลุ่มวิชาชีพท่ีมีความแตกต่างกัน 
  การศึกษาประเทศในยุโรป พบวํายุทธศาสตร์และวิธีการพัฒนาแรงงานที่มีความแตกตํางกัน
ระหวํางกลุํมวิชาชีพที่ยังอยูํในระดับเริ่มต๎น (Initial vocational education & training : IVET) กับกลุํมที่มี
การพัฒนาในขั้นตํอเนื่อง (Continuing vocational education & training : CVET) โดยการพัฒนา IVET 
เป็นการปูพ้ืนฐานความรู๎ ทักษะพ้ืนฐานให๎มีความแข็งแกรํง ซึ่งต๎องการระยะเวลาในการบํมเพาะยาวนาน  
มีหลักสูตร เนื้อหาที่มีความยืดหนุํนน๎อยกวํา ได๎รับการกํากับควบคุมจากภาครัฐมากกวํา ในขณะที่  CVET นั้น
เป็นในทางตรงกันข๎าม กลําวคือ เป็นการพัฒนาในระดับตํอเนื่อง ถูกกํากับควบคุมน๎อยกวํา มีความยืดหยุํนสูง  
สามารถปรับไปตามความต๎องการและการเปลี่ยนแปลงของโลกอยํางรวดเร็ว ผลการศึกษาการพัฒนาในระดับ 
CVET พบวําการพัฒนาในรูปแบบฝึกปฏิบัติในระหวํางการทํางาน (work base training) เอ้ือตํอลักษณะดังกลําว
มากกวํา ทําให๎ผู๎ได๎รับการพัฒนาได๎รับความรู๎ ทักษะสมัยใหมํได๎อยํางรวดเร็ว  
 
4. ความส าคัญของการเรียนรู้นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
  การเรียนรู๎นอกระบบ (non-formal education) และการศึกษาตามอัธยาศัย (informal 
education) มีความสําคัญมากขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนาอาชีวศึกษาระดับตํอเนื่อง (CVET) เนื่องจากความรู๎ 
เทคโนโลยีใหมํที่เกิดขึ้นสามารถแสวงหาได๎จากสถานประกอบการมากกวําสถานศึกษา โดยผลจากการศึกษาใน
กลุํมยุโรปพบวํา CVET มีการพัฒนาอยํางสูงภายในสถานประกอบการ ( in-company CVET course) 
สร๎างผลกระทบและนวัตกรรมได๎สูงกวําการพัฒนาโดยภาครัฐและสอดคล๎องกับกระบวนการในการทํางานจริง
ได๎มากกวํา 
 
5. การพัฒนาแรงงานเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
  การศึกษาชิ้นหนึ่งแสดงให๎เห็นการพัฒนาแรงงานที่สัมพันธ์กับความสามารถในการแขํงขัน 
โดยเปรียบเทียบกลุํมประเทศในยุโรป 2 กลุํม กลุํมที่ 1 เรียกวํา active player คือกลุํมที่มีศักยภาพ
การแขํงขันในระดับโลกสูง (higher global competitiveness ranking) และมีการลงทุนในตํางประเทศสูง 
(active in foreign direct investment : FDI) สํวนกลุํมที่ 2 เรียกวํา aspiring country ซึ่งระดับศักยภาพ
การแขํงขันและการลงทุนในตํางประเทศต่ํากวํา  
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ตารางที ่2.10 แสดงความสามารถในการแข่งขันของประเทศต่างๆ ในโซนยุโรป 

 
 

  ผลที่ได๎พบวําทั้งสองกลุํมมีความแตกตํางกันอยํางสําคัญคือ กลุํมที่ 1 พบวําแรงงานในกลุํมนี้มี
การแลกเปลี่ยนความรู๎และทักษะที่เป็นสากล และการได๎รับการศึกษาเรียนรู๎อยํางตํอเนื่อง มากกวํากลุํมที่ 2 
ทั้งนี้ มีข๎อสันนิษฐานที่บํงชี้สาเหตุสําคัญดังนี้ 
  1. การเปิดประเทศและการเข๎าสูํความเป็นนานาชาติ เชํน การสํงออก การลงทุน  
การแลกเปลี่ยนแรงงานข๎ามชาติ ทําให๎บุคลากรในอาชีพตํางๆ ได๎รับการพัฒนาและตอบรับการเปลี่ยนแปลงของโลก
ได๎ดีกวํา มีการแลกเปลี่ยนความรู๎ ปรับปรุงทักษะจากผู๎เชียวชาญตํางๆ  มากกวํา อีกทั้งยังมีโอกาสได๎ทํา
การเปรียบเทียบ (benchmarking) กับระดับนานาชาติ นอกจากนั้น ผลจากการสร๎าง Value chain ที่เชื่อมตํอ
กับธุรกิจนานาประเทศทําให๎ได๎รับความรู๎ที่มีมาตรฐานสากลอีกด๎วย  
  2. การเคลื่อนย๎ายแรงงาน กํอให๎เกิดโอกาสในการรับคนที่มีความสามารถมารํวมงาน นําจุดแข็ง
จากแรงงานในประเทศอ่ืนมาถํายทอด ได๎ผู๎มีทักษะสูงมาเป็นครูให๎กับแรงงานภายในประเทศ นอกจากนั้น  
การมีแรงงานข๎ามชาติจํานวนมาก ทําให๎เกิดการพัฒนาทักษะด๎านภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษซึ่งชํวยในการพัฒนา
ประเทศมากข้ึน  
  อยํางไรก็ตาม สถานการณ์เหลํานี้ขึ้นอยูํกับวําประเทศนั้นเปิดรับแรงงานที่มีทักษะสูงหรือต่ําด๎วย 
โดยปัจจัยในด๎านคําแรงมีความสําคัญตํอการดึงดูดผู๎มีทักษะสูงมาทํางาน หากเป็นประเทศที่มีคําแรงสูงจะมีโอกาส
ได๎แรงงานคุณภาพสูงมากกวํา แตํถ๎าเป็นประเทศที่มีคําแรงต่ํา อาจเสียแรงงานคุณภาพสูงไปยังประเทศ และ
ได๎แรงงานคุณภาพต่ําจากภายนอกประเทศมาแทน 
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  3. ประเทศท่ีมีระบบการพัฒนาแรงงานโดยใช๎กลุํมผู๎เกี่ยวข๎องหลายด๎านในอุตสาหกรรม ได๎แกํ 
องค์กรภาครัฐ สมาคมของผู๎จ๎างงาน ภาคเอกชน ภาคสํวนสําคัญทางเศรษฐกิจ ให๎มีสํวนรํวม จะมีแรงงานที่
ตอบสนองตํอการเปลี่ยนแปลงของโลกได๎เร็วกวํา ได๎รับความรู๎ทันสมัยกวําการพ่ึงพาภาครัฐเป็นหลัก 
  นอกจากการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพหรือแนวทางการพัฒนาทักษะตํางๆ  จากภาครัฐ 
หากพัฒนาขึ้นจากความรํวมมือระหวํางผู๎จ๎าง สมาคมวิชาชีพ ผู๎เชี่ยวชาญ องค์กรระหวํางประเทศ จะนําไปสูํ
การได๎การยอมรับในการนํามาใช๎จริงมากกวําพัฒนาโดยภาครัฐเพียงภาคสํวนเดียว 
  4. แม๎วําโลกจะมีการเปลี่ยนแปลงและนําไปสูํการหลอมรวมเป็นหนึ่งเดียว แตํยังคงมีตลาดที่
เฉพาะเจาะจง (niches market) ซึ่งในบางกรณีแรงงานในท๎องถิ่นอาจมีทักษะ ฝีมือ ที่โดดเดํนไมํเหมือนใคร 
และเป็นทักษะที่มีความต๎องการเฉพาะด๎าน ซึ่งสามารถสร๎างคุณคําเพ่ิมได๎ แนวทางการพัฒนาควรเป็นการเติมเต็ม
ในสํวนที่เป็นจุดอํอนและเสริมสร๎างจุดแข็งท่ีเป็นข๎อได๎เปรียบในการแขํงขันกับเพ่ือเข๎าสูํการขยายตลาดได๎ตํอไป 
  5. แม๎วําในภาพรวมอิทธิพลของโลกาภิวัฒน์จะสํงผลตํอการสร๎างมาตรฐาน การเพิ่มทักษะ
แรงงาน แตํก็มีความแตกตํางกันแม๎แตํอุตสาหกรรมสาขาเดียวกัน ขึ้นกับแนวโน๎มการเปลี่ยนแปลงในระยะเวลา
ใกล๎หรือไกล รวมทั้งความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในแตํละกระบวนการที่ตํางกัน ดังนั้น การพัฒนาแรงงานจึงมุํงเน๎นใน
สํวนที่เป็นปัจจัยสําคัญตํอการได๎เปรียบในการแขํงขัน ไมํได๎พัฒนาในทุกกระบวนการ 
  ตัวอยํางเชํน ธุรกิจด๎านยานยนต์ในยุโรป ผู๎ที่ได๎รับผลกระทบจากโลกาภิวัฒน์มากในขณะนี้คือ
ผู๎บริหาร พนักงานขาย ในขณะที่กลุํมทักษะแรงงานต่ํา ( low skill worker) ยังไมํได๎รับผลกระทบมากนัก 
แตํจะมีผลสูงขึ้นในระยะยาว ดังนั้น จึงต๎องพิจารณาประเด็นเหลํานี้ในการกําหนดความเรํงดํวนและแผนการพัฒนา
ตํอไป 
 
6. การจัดองค์กร มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงาน 
  ตัวอยํางกรณีศึกษาของสิงคโปร์ มีองค์กรที่เกี่ยวข๎องในการพัฒนาแรงงานหลากหลาย 
ทั้งองค์กรด๎านการทดสอบ ให๎การรับรอง การพัฒนา ผู๎จ๎างงาน องค์กรเหลํานี้มีทั้งภายในประเทศ ตํางประเทศ 
และระหวํางประเทศ ซึ่งเดิมมีปัญหาในด๎านความซับซ๎อนและบทบาทที่ซ้ําซ๎อนกัน ทําให๎ไมํมีประสิทธิภาพ
เพียงพอ เพ่ือที่จะแก๎ไขปัญหาด๎านความซ้ําซ๎อนและประสิทธิภาพ จึงมีการทบทวนปรับโครงสร๎างภาครัฐใน
ภาพรวมประเทศ ทําการแบํงสรรหน๎าที่ ระบุการรํวมมือ แลกเปลี่ยนทรัพยากรบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญตํางกัน 
ระบุแนวทางการประสานงาน โดยจัดโครงสร๎างเครือขํายของแตํละองค์กร (network or web of institution) 
ให๎ชัดเจน  
  ตัวอยํางเชํน ในด๎านการรํวมมือระหวํางประเทศ ได๎มีการจัดตั้งองค์กรที่เกิดจากการรํวมมือ
และลงทุนรํวมกัน เชํน สถาบันการผลิตเทคโนฯ สิงคโปร์-เยอรมัน  สิงคโปร์-ฝรั่งเศส  สิงคโปร์-ญี่ปุุน เป็นต๎น  
  สํวนกลุํมในการพัฒนาทักษะ ได๎แบํงออกเป็น 2 กลุํม คือ กลุํม VITB (Vocational and 
Industrial Training Board) เป็นทักษะที่เป็นลักษณะทั่วไป และ EDB (Economic Development Board) 
ซึ่งเน๎นทักษะเฉพาะ โดยในกลุํมนี้จะมีการแลกเปลี่ยนความรู๎ มุํงเน๎นการพัฒนาทักษะระดับสูง นําภาคเอกชน
มารํวมพัฒนาเพื่อให๎เกิดการยอมรับ ถํายทอดความรู๎ใหมํ  
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  ในสํวนของอุตสาหกรรมเทคโนโลยีขั้นสูง ซึ่งเป็นกลุํมอุตสาหกรรมตามยุทธศาสตร์ประเทศ 
จึงมีองค์กรการพัฒนาแรงงานเฉพาะทางในระดับสูงอยํางตํอเนื่อง (Specialized training and continual 
upgrading training (CUT) มีการรวมตัวบูรณาการ (consolidate) ในกลุํมเฉพาะ เชํน สถาบันวิศวกรรม
ความแมํนยําสูง สถาบันพัฒนาเทคโนโลยี (Applied Technology Group : ATG) โดยพัฒนาเฉพาะด๎าน
เทคโนโลยีข๎ามชาติ ซึ่งบทบาทหน๎าที่ในการประสานงานกับภาคสํวนตํางๆ ในด๎านนี้โดยเฉพาะ  
 

 
 

แผนภาพที่ 2.18 แสดงการจัดองค์กรภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานของสิงคโปร์ 
 

  ในการนี้รัฐบาลสิงคโปร์ได๎กําหนดโครงสร๎างการเชื่อมตํอหนํวยงานด๎านอุตสาหกรรม/การค๎า 
และหนํวยงานด๎านการศึกษาเข๎าด๎วยกัน คือ Council  for Professional and Technical Education โดยมี
บุคลากรจากภาครัฐหลายแหํงมาดําเนินการบริหาร เชํน คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ สถาบันพัฒนาการ
พัฒนาด๎านเทคนิค เป็นต๎น โดยมีหน๎าที่หลักคือการศึกษาและพัฒนาแรงงานโดยใช๎บุคลากรจาก
สถาบันอุดมศึกษา วิทยาลัยเทคนิคและองค์กรเอกชน ภาคอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจ มาทํางานรํวมกัน  
  หนํวยงานรัฐที่เกี่ยวข๎องกับการพัฒนาแรงงาน ได๎ถูกกําหนดไว๎วําต๎องมีผู๎บริหารหรือกรรมการ
จากสามสํวน (tripartite board) เข๎ามามีสํวนรํวมในการกําหนดนโยบายและแผนอยูํเสมอ ได๎แกํ 1) ผู๎แทนจาก
รัฐบาล 2) ผู๎แทนของนายจ๎าง 3) ผู๎แทนจากกลุํมแรงงาน 
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7. การสนับสนุนเงินทุนเพื่อการพัฒนาแรงงาน 
  ในบางประเทศ รัฐบาลสามารถทําการสนับสนุนด๎านเงินทุนในการพัฒนาแกํภาคเอกชนได๎ 
ตัวอยํางเชํน มีเงินทุนพัฒนาทักษะแรงงาน (Skill Development Fund System) โดยสร๎างโปรแกรมพัฒนา
ให๎นายจ๎างจํายเงินบางสํวนและรัฐบาลชํวยสนับสนุนเพ่ิมเติมในบางสํวน นําภาคเอกชนหลายแหํงมาพัฒนา
บุคลากรด๎านตํางๆ รํวมกัน เนื่องจากเครื่องมือ อุปกรณ์จากภาคเอกชนมีความทันสมัยกวําภาครัฐ    
  การให๎การสนับสนุนเงินทุน จะประเมินความสําเร็จจากผลลัพธ์ (มิใชํจํานวนคนที่ผําน
หลักสูตร) โดยมีการติดตามวําองค์กรที่สํงคนไปการพัฒนาแล๎วมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นหรือไมํ แรงงานที่ผํานการ
พัฒนามีคําจ๎างเพ่ิมขึ้นหรือไมํ ทั้งนี้ กรณีท่ีนายจ๎างยอมออกคําใช๎จํายในการพัฒนารํวมกับรัฐบาล แสดงให๎เห็นถึง
ความตั้งใจที่ในการได๎รับการพัฒนา มองวําการลงทุนในการพัฒนาแรงงานมีความคุ๎มคํา ซึ่งจะแตกตํางจาก
กรณีพัฒนาแบบให๎ฟรี ซึ่งอาจมีผู๎เข๎ารํวมโครงการบางสํวนที่ไมํได๎มีความตั้งใจมากเพียงพอ เนื่องจากไมํได๎ลงทุน
ในกิจกรรมจึงไมํเสียดายโอกาสในการพัฒนามากนัก 
 
8. การด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จอย่างย่ังยืน 
  ความสําคัญในการอยูํรอดในยุคใหมํไมํใชํ เพียงการมี เทคโนโลยีใหมํ เทํานั้น แตํคือ
ความสามารถในการยืดหยุํนและปรับตัวได๎รวดเร็ว เรียนรู๎สิ่งตํางๆ ได๎ในเวลาอันจํากัด องค์กรที่เกี่ยวข๎อง
จะต๎องตื่นตัวเสมอวําคําตอบของวันนี้อาจใช๎ไมํได๎กับวันพรุํงนี้  การทบทวนยุทธศาสตร์จึงควรเกิดขึ้นเสมอ 
โดยสิ่งที่บํงชี้ความยั่งยืนในอนาคตคือความสมดุลสอดคล๎อง ระหวํางความต๎องการแรงงานกับภาคการผลิต  
การรํวมมือระหวํางภาครัฐ เอกชน และผู๎ฝึกอบรม 
   ปัจจัยของความยั่งยืนประการหนึ่งคือ การพัฒนาคุณลักษณะ พฤติกรรม ของประชากร ให๎มี
ศักยภาพในการสร๎างผลงานตั้งแตํในชํวงวัยเรียน ตัวอยํางเชํน กรณีของสิงคโปร์ ซึ่งเคยถูกมองวําเคยชินกับ
การปกครองที่สร๎างพลเมืองให๎ปฏิบัติตามคําสั่งแตํไมํมีความคิดริเริ่มด๎วยตนเอง จึงมีการจัดหลักสูตรและกิจกรรม
ในสถาบันการศึกษาที่กระตุ๎นวัฒนธรรมการคิดสร๎างสรรค์ ซึ่งคาดหวังวําจะชํวยแก๎ปัญหาอยํางยั่งยืนในระยะยาว 
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2.2 ผลการศึกษาปัจจัยภายใน 

2.2.1 ภารกิจหน้าที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
  จากการทบทวนปัจจัยภายนอก สถานการณ์แรงงาน และบทบาทของหนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปข๎างต๎นนั้น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ถือได๎วําเป็นหนํวยงานหลักที่มีหน๎าที่ใน
การพัฒนากําลังคนของประเทศ โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานและ
ศักยภาพของกําลังแรงงานและผู๎ประกอบกิจการ เพ่ือให๎กําลังแรงงานมีฝีมือได๎มาตรฐานในระดับสากล  
มีความสามารถในการประกอบอาชีพสอดคล๎องกับความต๎องการของตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ และเพ่ือสํงเสริมการเป็นผู๎ประกอบกิจการที่มีความสามารถแขํงขันได๎ในตลาดโลกโดยให๎มีวิสัยทัศน์  
พันธกิจ และอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
  วิสัยทัศน์ 
  พัฒนาทักษะคนทํางานทุกระดับและผู๎ประกอบกิจการให๎มีผลิตภาพสูงสูํไทยแลนด์ 4.0 
  พันธกิจ 
  1. พัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให๎เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
  2. พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง 
  3. สํงเสริมการมีสํวนรํวมและสร๎างเครือขํายเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรให๎มีประสิทธิภาพ 
  ค่านิยมร่วม 
   มุํงม่ันทํางานเป็นทีมเชิงรุก โปรํงใส ใฝุรู๎ มีจิตบริการ สานสร๎างเครือขําย 
   สมรรถนะหลักขององค์กร 
   เชี่ยวชาญด๎านการสํงเสริมและพัฒนาศักยภาพคนทํางาน 
   เป้าหมาย / ตัวช้ีวัด 
   1. ผลิตภาพแรงงานเพ่ิมข้ึนร๎อยละ 2.5 ตํอปี 
   2. คนทํางานไมํน๎อยกวําร๎อยละ 5.0 มีผลิตภาพเพ่ิมข้ึน 
   3. ผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการเพิ่มขึ้นไมํน๎อยกวําร๎อยละ 7 ตํอปี 
   ประเด็นยุทธศาสตร์ 
   1. การพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานให๎ได๎มาตรฐานสากล 
   2. การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อรองรับความท๎าทายในยุคไทยแลนด์ 4.0 
   3. การพัฒนาศักยภาพผู๎ประกอบกิจการและแรงงานนอกระบบ 
   4. การสํงเสริมและพัฒนาเครือขํายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   5. การบริหารจัดการองค์การและระบบฐานข๎อมูลให๎ทันสมัยยืดหยุํนและมีประสิทธิภาพสูง

อยํางตํอเนื่อง 
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   อ านาจหน้าที่  
   กฎกระทรวงการแบํงสํวนราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ.  2559 
กําหนดภารกิจกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกี่ยวกับการสํงเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงาน  และศักยภาพของกําลัง
แรงงานและผู๎ประกอบกิจการ เพ่ือให๎กําลังแรงงานมีฝีมือได๎มาตรฐานในระดับสากล มีความรู๎ความสามารถ
ในการประกอบอาชีพสอดคล๎องกับความต๎องการของตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ พัฒนา
ประสิทธิภาพของผู๎ประกอบกิจการให๎สามารถแขํงขันได๎ในตลาดโลก และควบคุม กํากับดูแลการประกอบ
อาชีพที่อาจเป็นอันตรายตํอสาธารณะหรือต๎องใช๎ผู๎มีความรู๎ความสามารถ โดยให๎มีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 

1. ดําเนินการตามกฎหมายวําด๎วยการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายวําด๎วย  
การจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน เฉพาะในสํวนที่เกี่ยวกับสถานทดสอบฝีมือแรงงาน
และการทดสอบ ฝีมือแรงงาน และกฎหมายอื่นที่เก่ียวข๎อง  
2. กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และแนวทางในการพัฒนากําลังแรงงานของ
ประเทศ ตลอดจนประสานแผนการฝึกอาชีพของทุกหนํวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
3. จัดทําและพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานให๎สอดคล๎องกับมาตรฐานสากลและความต๎องการ 
ของตลาดแรงงาน การจัดงานแขํงขันฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและตํางประเทศ พัฒนา
ระบบการรับรองความรู๎ความสามารถ และพัฒนาระบบการบริหารจัดการกองทุนพัฒนา
ฝีมือแรงงาน   
4. สํงเสริมและพัฒนาระบบและรูปแบบการพัฒนากําลังแรงงาน การพัฒนาศักยภาพแรงงาน 
และผู๎ประกอบกิจการ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และ
การออก หนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและตํางประเทศ  
5. สํงเสริมและประสานความรํวมมือให๎ภาครัฐและภาคเอกชนมีสํวนรํวมในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน มาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู๎ความสามารถ 
และการสํงเสริมเครือขํายการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
6. ดําเนินการเกี่ยวกับการเป็นศูนย์ข๎อมูลสารสนเทศการพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ  
7. ปฏิบัติการอื่นใดตามที ่กฎหมายกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที ่ของกรมหรือตามที่
รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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โครงสร้างและอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน) 

แผนภาพที่ 2.19 แผนภูมิโครงสร้างและอัตราก าลัง กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ณ เดือนมกราคม 2563  

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  
 

ภาพรวมโครงสร๎างกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ณ เดือนมกราคม 2563 ประกอบด๎วย หนํวยงาน
ที่จัดตั้งตามกฎกระทรวงแบํงสํวนราชการ พ.ศ. 2559 ทั้งหมด 33 หนํวยงาน ดังนี้ 

(1) สํานักงานเลขานุการกรม 
 (2) กองบริหารการคลัง 
 (3) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
 (4) กองแผนงานและสารสนเทศ 
 (5) กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู๎ประกอบกิจการ 
 (6) กองสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 (7) – (31) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 
 (32) สํานักพัฒนาผู๎ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 
 (33) สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 
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พร๎อมทั้งกําหนดให๎มี กลุํมตรวจสอบภายใน กลุํมพัฒนาระบบบริหาร และกลุํมกฎหมาย 
ขึ้นตรงตํออธิบดีเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม รวมไปถึงจัดให๎มีหนํวยงานที่จัดตั้งเป็นกองภายใน  
เพ่ือให๎การบริหารงานและการปฏิบัติงานของกรมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยกําหนดหน๎าที่
ความรับผิดชอบของแตํละหนํวยงาน สรุปสาระสําคัญ ดังนี้ 

1. กลุ่มตรวจสอบภายใน ขึ้นตรงตํออธิบดี มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ดําเนินการเกี่ยวกับ
การตรวจสอบด๎านการบริหาร การเงิน และการบัญชีของกรม รวมไปถึงปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตามที่
ได๎รับมอบหมาย 

2. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ขึ้นตรงตํออธิบดี มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ เสนอแนะและ
ให๎คําปรึกษาแกํอธิบดีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการภายในกรม พัฒนาระบบ
ราชการรํวมกับหนํวยงานกลางที่เกี่ยวข๎อง พร๎อมทั้งติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงาน
การพัฒนาระบบราชการภายในกรม 

3. กลุ่มกฎหมาย ขึ้นตรงตํออธิบดี มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ให๎คําปรึกษาในเรื่อง  
กฎ ระเบียบ ประกาศ คําสั่ง และข๎อบังคับที่เกี่ยวข๎องกับกฎหมาย รวมทั้งวิเคราะห์เพ่ือยกรํางและ
พัฒนากฎหมาย เสนอความเห็นเกี่ยวกับการอุทธรณ์คําสั่งหรือคําวินิจฉัย ตามกฎหมาย กฎและ
ระเบียบในความรับผิดชอบของกรม และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง 

4. กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ วิเคราะห์ 
พัฒนาและสร๎างนวัตกรรมด๎านการพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู๎ประกอบกิจการ สํงเสริมและ
พัฒนาศักยภาพการเป็นผู๎ประกอบกิจการ จรรยาบรรณวิชาชีพ การทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน การรับรองความรู๎ความสามารถ และสร๎างเครือขํายความรํวมมือกับกลุํมเปูาหมายที่
เกี่ยวข๎อง 

5. กองบริหารการคลัง มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี 
การงบประมาณ และการพัสดุของกรม รวมไปถึงปฏิบัติงานอื่นๆ ตามท่ีได๎รับมอบหมาย 

6. กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ดําเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรของกรม วิเคราะห์และจัดระบบงานทรัพยากรบุคคล รวมไปถึงเสริมสร๎าง
วินัย พิทักษ์ระบบคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และดําเนินการทางวินัย 

7. ส านักงานเลขานุการกรม มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ดําเนินการเกี่ยวกับงานชํวย
อํานวยการงานประสานราชการ งานเลขานุการผู๎บริหาร งานประชาสัมพันธ์ งานห๎องสมุด 
งานอาคารสถานที่และยานพาหนะ งานด๎านสาธารณูปโภค รวมทั้งปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 

7.1) กองสื่อสารองค์กร มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ วางแผนการประชาสัมพันธ์จัดทํา
บทความ บทสัมภาษณ์ วารสาร กลั่นกรองข๎อมูลขําวสารข๎อเท็จจริง พร๎อมทั้งประสาน
การดําเนินงานประชาสัมพันธ์กับหนํวยงานภายในและภายนอกท้ังภาครัฐและเอกชน 
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8. กองส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ วิเคราะห์ และพัฒนา
ระบบและหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข๎องกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน จําแนกและกําหนด
ระดับความรู๎ความสามารถ กําหนดชํวงอัตราคําจ๎างที่เหมาะสม พร๎อมทั้งสํงเสริมการจัดตั้งศูนย์
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถ  

8.1) ส านักงานรับรองความรู้ความสามารถ มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ศึกษา วิเคราะห์ 
และวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบและรูปแบบการประเมินเพ่ือรับรองความรู๎ ความสามารถ จัดให๎มี
การประเมินและออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ เผยแพรํประชาสัมพันธ์ และ
ให๎คําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการรับรองความรู๎ความสามารถ 

9. กองแผนงานและสารสนเทศ มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ วิเคราะห์และจัดทํานโยบาย 
ยุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการและคําของบประมาณรายจํายประจําปี รวมถึงการกําหนด
เปูาหมายการดําเนินงานตามภารกิจของกรม โดยเป็นศูนย์ข๎อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารของกรม พัฒนาระบบข๎อมูลและการเชื่อมโยงข๎อมูล เพ่ือการพัฒนากําลังแรงงาน
และศักยภาพแรงงานทั้งในประเทศและตํางประเทศ 

9.1) กองวิเทศสัมพันธ์ มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ติดตํอและประสานโครงการ  
ความรํวมมือ เพื่อการพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งในและตํางประเทศ พิจารณากลั่นกรองการรํางและ
แปลสัญญาและข๎อตกลงระหวํางกรมพัฒนาฝีมือแรงงานกับตํางประเทศ รวมไปถึงงานวิเทศ
สัมพันธ์และประสานความรํวมมือด๎านการพัฒนาฝีมือแรงงานในระดับอาเซียนและระดับ
นานาชาติ 

9.2) ศูนย์ข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ  
เป็นศูนย์กลางทางด๎านข๎อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรม และวิเคราะห์ความ
ต๎องการใช๎งานระบบข๎อมูลและสารสนเทศของกรม ตามพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแก๎ไขเพ่ิมเติม 

9.3) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนานาชาติ มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ศึกษาวิเคราะห์
วิจัยความต๎องการการพัฒนาฝีมือและศักยภาพแรงงานและผู๎ประกอบการในระดับนานาชาติ
สํงเสริมการสร๎างเครือขํายความรํวมมือระหวํางประเทศในอนุภูมิภาคลุํมน้ําโขง รวมไปถึงพ้ืนที่
พัฒนาเขตเศรษฐกิจ 3 ฝุาย (IMT-GT) 

10. ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ เป็นศูนย์ปฏิบัติการ
เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาผู๎ฝึกเกี่ยวกับเทคนิคการฝึกและวิทยาการในสาขาตํางๆ การกํากับและ
สํงเสริมสถานฝึกอบรมภาครัฐและภาคเอกชน รวมทั้งจัดทําและพัฒนา หลักสูตร ชุดการฝึก 
มาตรฐานการฝึก อุปกรณ์ชํวยฝึก และเทคโนโลยีในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
10.1) สถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ มีหน๎าที่
ความรับผิดชอบหลัก คือ วิเคราะห์ ติดตามประเมินผล และจัดทําข๎อเสนอแนะการพัฒนา
บุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นสํวนอะไหลํยานยนต์ เสนอตํอกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ดําเนินการฝึกอบรมบุคลากร วิทยากร และกําลังแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นสํวน
อะไหลํยานยนต์ ทั้งในสถานที่ตั้งและในสถานประกอบกิจการ 
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11. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ จัดทําแผนงานและ
แนวทางการพัฒนากําลังแรงงานของจังหวัดในเขตพ้ืนที่และประสานแผนการฝึกอาชีพของ 
ทุกหนํวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ตลอดจนเป็นศูนย์ข๎อมูลสารสนเทศการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด๎านพัฒนาฝีมือแรงงาน พร๎อมทั้งจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานของผู๎ประกอบอาชีพในเขต
พ้ืนที่รับผิดชอบ 

11.1) สถาบันพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับอุตสาหกรรมบริการสุขภาพ  มีหน๎าที่ความ
รับผิดชอบหลัก คือ กําหนดกรอบดําเนินงานในการพัฒนาบุคลากรด๎านบริการสุขภาพ  
(Wellness Academy) และการบริหารจัดการศูนย์สุขภาพ (Wellness Center) รวมไปถึง
แนวทางการดําเนินงานสําหรับการสืบสานศิลปหัตถกรรมภูมิปัญญาไทย และพัฒนาหลักสูตรการฝึก 
และการพัฒนารูปแบบการบริการสุขภาพแบบครบวงจร 

11.2) ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 52 แห่ง มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ดําเนินการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพ
แรงงานและผู๎ประกอบกิจการ เพื่อสร๎างผู๎ชํานาญการเฉพาะทาง รวมทั้ง สํงเสริมและ
ให๎คําปรึกษาแนะนําในการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน และดําเนินการจัดการแขํงขันฝีมือ
แรงงาน 

11.3) สถาบันพัฒนาบุคลากรสาขาเทคโนโลยีการผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์ (MARA)  
มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ สนับสนุน พัฒนากําลังคน เพื่อรองรับด๎านนวัตกรรม 
เทคโนโลยีสมัยใหมํและอุตสาหกรรม 4.0 โดยยกระดับคนทํางานให๎เป็นชํางฝีมือชั้นสูง  
ด๎านระบบอัตโนมัติและหุํนยนต์ รองรับการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ EEC  ระดับภูมิภาค  
และพ้ืนที่จังหวัดภาคตะวันออก รวมไปถึงเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน ลดต๎นทุนสถานประกอบกิจการ
โดยเปลี่ยนมาใช๎เครื่องจักรกลระบบอัตโนมัติและหุํนยนต์ในการผลิตทดแทนกําลังคน 

12. ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน มีหน๎าที่ความรับผิดชอบหลัก คือ พัฒนา
ผู๎ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และระบบประกันคุณภาพมาตรฐานฝีมือแรงงานให๎สอดคล๎อง
กับมาตรฐานสากล สร๎างเครือขําย อนุญาต กํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบการดําเนินการของ
ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และผู๎ดําเนินการทดสอบฝีมือคนหางาน 

  ทั้งนี้ อัตรากําลังของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน แบํงออกเป็น 3 ประเภทคือ 1) ข๎าราชการ  
2) ลูกจ๎างประจํา และ 3) พนักงานราชการ โดย ณ เดือนมีนาคม 2563 มีอัตรากําลังทั้งหมด 2,740 อัตรา แบํงออกเป็น
ข๎าราชการ 1,320 อัตรา ลูกจ๎างประจํา 643 อัตรา และพนักงานราชการ 777 อัตรา ทั้งนี้สามารถสรุปสาระสําคัญ 
ได๎ตามตารางที่ 2.11 ดังนี้ 

 

 

 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 109 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ตารางท่ี 2.11 อัตราก าลัง กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ณ เดือน มกราคม 2563 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
(ขรก.) 

ลูกจ้างประจ า 
(ลปจ.) 

พนักงาน
ราชการ 
(พรก.) 

รวม 
(อัตรา) ส่ว

นก
ลา

ง 

ส่ว
นภ

ูมภิ
าค

 

รวมท้ังหมด 1,320 643 777 2,740 

 

รวมราชการบริหารสํวนกลาง 257 28 249 534 

รวมราชการบริหารสํวนกลางที่ตั้งอยูํ
ในภูมิภาค 1,063 615 528 2,206 

อธิบดี (นักบริหาร) 1 - 1 2 

รองอธิบดี (นักบริหาร) 3 - 3 6 

ผู๎ตรวจราชการกรม (อํานวยการ) 5 - 5 10 

1. กลุํมตรวจสอบภายใน 6 - 8 14 √  

2. กลุํมพัฒนาระบบบริหาร 6 - 8 14 √  

3. กลุํมกฎหมาย 8 - 12 20 √  

4. กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและ 
ผู๎ประกอบกิจการ 

19 2 16 37 √  

5. กองบริหารการคลัง 21 2 26 49 √  

6. กองบริหารทรัพยากรบคุคล 25 1 28 54 √  

7. สํานักงานเลขานุการกรม 13 11 12 36 √  

   7.1) กองสื่อสารองค์กร 4 - 7 11 √  

8. กองสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 1 26 46 √  

   8.1) สํานักงานรับรองความรู ๎
         ความสามารถ 3 - 4 7 √  

9. กองแผนงานและสารสนเทศ 23 4 17 44 √  

   9.1) กองวิเทศสัมพันธ ์ 6 - 5 11 √  

   9.2) ศูนย์ข๎อมูลเทคโนโลยี   
         สารสนเทศและการสื่อสาร 6 - 7 13 √  

   9.3) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
         นานาชาติ 11 - 12 23  √ 

10. สํานักพัฒนาผู๎ฝึกและเทคโนโลย ี
     การฝึก 38 5 24 67 √  

   10.1) สถาบันพัฒนาบุคลากรใน 
          อุตสาหกรรมยานยนต ์
          และช้ินสํวนอะไหลยํานยนต์ 

8 - 5 13  √ 
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หน่วยงาน 
ข้าราชการ 

(ขรก.) 
ลูกจ้างประจ า 

(ลปจ.) 

พนักงาน
ราชการ 
(พรก.) 

รวม 
(อัตรา) ส่ว

นก
ลา

ง 

ส่ว
นภ

ูมภิ
าค

 

11. สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 556 317 221 1,094  √ 

   11.1) สถาบันพัฒนาทรัพยากร 
          มนุษย์สําหรับอุตสาหกรรม 
          บริการสุขภาพ 

3 - 4 7  √ 

   11.2) สํานักงานพัฒนาฝมีือแรงงาน 
          52 แหํง 

499 296 300 1,095  √ 

   11.3) สถาบันพัฒนาบุคลากรสาขา 
          เทคโนโลยีการผลติอัตโนมัต ิ
          และหุํนยนต ์

5 2 3 10  √ 

12. สํานักพัฒนามาตรฐานและ 
     ทดสอบฝีมือแรงงาน 

32 2 23 57 √  

 
  เมื่อพิจารณาถึง สัดสํวนอัตรากําลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 พบวํา  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีสัดสํวนของข๎าราชการ (ขรก.) สูงที่สุดคิดเป็นร๎อยละ 48.17 มีสัดสํวนของ
ลูกจ๎างประจํา (ลปจ.) ร๎อยละ 23.47 และมีสัดสํวนของพนักงานราชการ (พรก.) ร๎อยละ 28.36 ตามแผนภาพที่ 
2.20 ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 
 

แผนภาพที่ 2.20 สัดส่วนอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
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  สําหรับอัตรากําลังโดยแบํงแยกตามสังกัดพื้นที่ ได๎แกํ 1) ราชการบริหารสํวนกลาง และ 
2) ราชการบริหารสํวนกลางที่ตั้งอยูํในภูมิภาค สรุปสาระสําคัญ ดังนี้  
  1) อัตรากําลังในราชการบริหารสํวนกลาง แบํงออกเป็น ข๎าราชการ (ขรก.) 257 อัตรา 

ลูกจ๎างประจํา (ลปจ.) 28 อัตรา และพนักงานราชการ (พรก.) 249 อัตรา  
   2) อัตรากําลังในราชการบริหารสํวนกลางที่ตั้งอยูํในภูมิภาค แบํงออกเป็น ข๎าราชการ (ขรก.) 

1,063 อัตรา ลูกจ๎างประจํา (ลปจ.) 615 อัตรา และพนักงานราชการ (พรก.) 528 อัตรา 
 

 
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563)  

 

แผนภาพที่ 2.21 อัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน แบ่งตามสังกัดพื้นที่ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

   นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาสัดสํวนของข๎าราชการ (ขรก.) ที่สังกัดใน 1) ราชการบริหารสํวนกลาง 
และ 2) ราชการบริหารสํวนกลางที่ตั้งอยูํในภูมิภาค พบวํามีสัดสํวนร๎อยละ 19 และ ร๎อยละ 81 ตามลําดับ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563)   

แผนภาพที่ 2.22 สัดส่วนของข้าราชการ (ขรก.) แบ่งตามสังกัดพื้นที่ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
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   สําหรับสัดสํวนของลูกจ๎างประจํา (ลปจ.) ที่สังกัดใน 1) ราชการบริหารสํวนกลาง และ  
2) ราชการบริหารสํวนกลางที่ตั้งอยูํในภูมิภาค พบวํามีสัดสํวนร๎อยละ 4 และ ร๎อยละ 96 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 
 

แผนภาพที่ 2.23 สัดส่วนของลูกจ้างประจ า (ลปจ.) แบ่งตามสังกัดพื้นที่ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 
   สําหรับสัดสํวนของพนักงานราชการ (พรก.) ที่สังกัดใน 1) ราชการบริหารสํวนกลาง และ  
2) ราชการบริหารสํวนกลางที่ตั้งอยูํในภูมิภาค พบวํามีสัดสํวนร๎อยละ 32 และ ร๎อยละ 68 ตามลําดับ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 
 

แผนภาพที่ 2.24 สัดส่วนของพนักงานราชการ (พรก.) แบ่งตามสังกัดพื้นที่ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
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(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 

แผนภาพที่ 2.25 สัดส่วนอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ าแนกตามเพศ 
 

   ในปีงบประมาณ 2563 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีอัตรากําลังโดยแบํงแยกตามเพศ พบวํา 
สัดสํวนของข๎าราชการชายและหญิงมีร๎อยละ 44.29 และ 55.71 ตามลําดับ สัดสํวนของลูกจ๎างประจําชายและ
หญิงมีร๎อยละ 86.29 และ 13.71 ตามลําดับ และสัดสํวนของพนักงานราชการชายและหญิงมีร๎อยละ 28.21 
และ 71.79 ตามลําดับ โดยจะเห็นได๎วําสัดสํวนของข๎าราชการเมื่อแบํงแยกตามเพศ ข๎าราชการหญิงมีมากกวํา
ข๎าราชการชายเล็กน๎อย สําหรับลูกจ๎างประจําชายมีสัดสํวนที่สูงกวําลูกจ๎างประจําหญิงอยํางมีนัยสําคัญ และ
ในทางตรงกันข๎ามพนักงานราชการหญิง มีสัดสํวนที่สูงกวําพนักงานราชการชายอยํางมีนัยสําคัญเชํนกัน 
   เมื่อนําปัจจัยทางด๎านอายุมาพิจารณาประกอบ พบวํา สัดสํวนอัตรากําลังของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่อยูํในชํวงอายุ 21-30 ปี มีข๎าราชการร๎อยละ 37.40 พนักงานราชการร๎อยละ 62.60 ไมํพบสัดสํวน
ของลูกจ๎างประจํา สําหรับชํวงอายุ 31-40 ปี มีข๎าราชการร๎อยละ 45.53 ลูกจ๎างประจําร๎อยละ 1.19 และ
พนักงานราชการร๎อยละ 53.28 ชํวงอายุ 41-50 มีข๎าราชการร๎อยละ 47.74 ลูกจ๎างประจําร๎อยละ 28.44 และ
พนักงานราชการร๎อยละ 23.82 สําหรับชํวงอายุ 51-60 พบวํามีร๎อยละ 48.60, 46.78 และ 4.62 ตามลําดับ 
ดังแสดงตามแผนภาพที่ 2.26 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 114 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 
 

แผนภาพที่ 2.26 สัดส่วนอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ าแนกตามช่วงอายุ 
 

   เมื่อพิจารณาจากตําแหนํงงานภายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถจําแนกตําแหนํงงาน
ตามลําดับ ได๎ดังนี้ 
   - บริหารสูง 
   - บริหารต๎น 
   - อํานวยการสูง 
   - อํานวยการต๎น 
   - เชี่ยวชาญ 
   - ชํานาญการพิเศษ 
   - ชํานาญการ 
   - ปฏิบัติการ 
   - อาวุโส 
   - ชํานาญงาน 
   - ปฏิบัติงาน 
   - ระดับ ส4 – ส2 
   - ระดับ ช3 – ช1 
   - ระดับ บ2 – บ1 
 

   ในปี งบประมาณ 2563 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีข๎ าราชการที่มีตําแหนํ ง งาน  
ตั้งแตํระดับปฏิบัติงานจนถึงระดับบริหารสูง โดยสํวนใหญํร๎อยละ 47.48 เป็นข๎าราชการที่อยูํในระดับ 
ชํานาญการ ในขณะที่ข๎าราชการที่อยูํในระดับชํานาญงาน ระดับปฏิบัติการ และชํานาญการพิเศษ นั้นอยูํใน
ร๎อยละใกล๎เคียงกันที่ 15.68, 13.20 และ 16.83 ตามลําดับ และข๎าราชการในระดับอํานวยการสูงมีทั้งสิ้น  
25 ทําน อํานวยการต๎น 9 ทําน และระดับเชี่ยวชาญ ระดับบริหารต๎น และบริหารสูงอยํางละ 1 ทําน 
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   สําหรับลูกจ๎างประจํามีตําแหนํงงานตั้งแตํระดับ บ1 จนถึง ระดับ ส4 โดยสํวนใหญํอยูํใน
ระดับ ช3 คิดเป็นร๎อยละ 61.06 และระดับ ช2 และระดับ ส2 ร๎อยละ 17.29 และ 11.53 ตามลําดับ ในขณะที่
ลูกจ๎างประจําที่มีตําแหนํงสูงสุดที่ระดับ ส4 มีทั้งสิ้น 43 ทําน คิดเป็นร๎อยละ 6.7 ดังแสดงตามแผนภาพที่ 2.27 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 

แผนภาพที่ 2.27 อัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน  

   ทั้งนี้ ในระดับการศึกษาตั้งแตํระดับวุฒิต่ํากวําประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) การศึกษา
ผู๎ใหญํระดับ 5 (ม.6, มศ.5) มัธยมศึกษาปีที่ 5 (ม.6, มศ.5) และอนุปริญญา พบวํามีเพียงลูกจ๎างประจํา  
โดยบุคลากรสํวนใหญํของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ซึ่งมีทั้งสิ้น  1,424 คน  
แบํงออกเป็นข๎าราชการร๎อยละ 45.22 ลูกจ๎างประจําร๎อยละ 22.12 และพนักงานราชการ 32.65 และบุคลากร
ในระดับการศึกษาปริญญาโทมีจํานวน 475 คน เป็นข๎าราชการร๎อยละ 90.53 ลูกจ๎างประจําร๎อยละ 6.53 และ
พนักงานราชการร๎อยละ 2.95 สําหรับการศึกษาระดับปริญญาเอกมีเพียงข๎าราชการเทํานั้นจํานวน 7 คน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, ณ กุมภาพันธ ์2563) 
แผนภาพที่ 2.28 สัดส่วนอัตราก าลังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 
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2.3 ผลการศึกษากระบวนการส าคัญกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2.3.1 กระบวนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติและการออกหนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือ
แรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
   มาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นข๎อกําหนดทางวิชาการที่ใช๎เป็นเกณฑ์วัดระดับความรู๎ ทักษะและ
เจตคติในการทํางานของผู๎ประกอบอาชีพในสาขาตํางๆ ประกอบด๎วย ความรู๎ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และ เจตคติ (Attitude) ซึ่งการได๎หนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานจะเป็นประโยชน์ตํอผู๎เกี่ยวข๎อง
ในหลากหลายมิติดังนี้ เชํน ด๎านสถานประกอบการหรือนายจ๎าง จะสามารถกําหนดอันดับชั้นของพนักงานโดย
อาศัยมาตรฐานฝีมือแรงงานและใช๎เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรหรือคัดเลือกบุคลากรที่เป็น
ชํางฝีมือเข๎าทํางานได๎เหมาะสมกับความจําเป็นของงาน หรือในแงํประเทศชาติ แรงงานฝีมือที่ผํานการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานมีสํวนชํวยในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศให๎สามารถแขํงขันกับนานา
ประเทศได๎ และเมื่อนานาประเทศเกิดการยอมรับแรงงานฝีมือของประเทศไทย ก็จะสํงผลดีหลายๆ ด๎าน เชํน
ความต๎องการลงทุนของตํางชาติ การสํงออกผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ เป็นต๎น เมื่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศดีขึ้น 
จะมีผลทําให๎แรงงานได๎รับคําจ๎างในอัตราที่เป็นธรรมดํารงชีพอยูํได๎ เป็นต๎น 
 

 
 

แผนภาพที่ 2.29 กระบวนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
และการออกหนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

การรับและทบทวน 
ใบสมัคร 

การขออนุมัติดําเนินการทดสอบ จัดเตรียมเครื่องมือ 
เครื่องจักร วัสดุ อุปกรณ์ และเจ๎าหน๎าท่ีที่เกี่ยวข๎อง 

ดําเนินการ
ทดสอบ 

ตรวจผลและรายงานผลการทดสอบ 

ทบทวนผลการสอบ 

ประกาศผลการทดสอบ จัดทําหนังสือ
รับรอง และเสนอนายทะเบียนลงนาม 

จัดทําทะเบียนผู๎ได๎รับหนังสอืรับรอง 
และแจ๎งให๎มารับหนังสือรับรอง 
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ประชาชนที่สนใจเข๎ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ เพ่ือประเมินความรู๎ 
ความสามารถ และทัศนคติในการทํางานของตน สามารถขอรับการทดสอบฯ ได๎ที่หนํวยงานในสังกัดกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานทั่วประเทศ และหนํวยงานภาครัฐและเอกชนอ่ืนๆ ที่ได๎รับอนุญาตจากกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานจัดตั้งเป็นศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยกระบวนการในการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
และการออกหนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานแสดงดังรูปที่ 2.3.1 โดยกระบวนการทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานแหํงชาติจะเริ่มจากการรับและทบทวนใบสมัครของประชาชนที่ต๎องเข๎ารับการทดสอบ ซึ่งจะต๎องมีการ
เข๎ามาอบรมและแนะแนวการทดสอบกํอนเป็นเวลา 1 ชั่วโมง โดยคุณสบบัติเบื้องต๎นของผู๎เข๎าทดสอบจะต๎องมี
อายุไมํต่ํากวํา 18 ปีบริบูรณ์นับจนถึงวันเข๎ารับการทดสอบและมีประสบการณ์การทํางานหรือประกอบอาชีพ
เกี่ยวกับสาขาที่จะทดสอบ หรือผํานการฝึกฝีมือแรงงาน หรือมีประสบการณ์จากการฝึกหรือปฏิบัติงานใน
กิจการในสาขาท่ีเกี่ยวข๎อง หลังจากนั้นทางศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานจะดําเนินการจัดเตรียมจัดเตรียม
เครื่องมือ เครื่องจักร วัสดุ อุปกรณ์ และเจ๎าหน๎าที่ที่เกี่ยวข๎องให๎พร๎อมสําหรับวันที่จะทําการทดสอบ ซึ่ง
หลังจากทําการสอบแล๎วและมีผลสอบผํานต๎องรอประกาศผลการทดสอบ จัดทําหนังสือรับรอง และเสนอนาย
ทะเบียนลงนามเป็นเวลา 3 วัน ในกรณีที่ประชาชนที่เข๎ารับการทดสอบมีผลการสอบที่ไมํผํานเกณฑ์การ
ทดสอบมาตรฐาน สามารถท่ีจะกลับไปฝึกฝีมือเพ่ิมเติมและสามารถกลับมาทดสอบใหมํได๎ เมื่อมีความพร๎อม ซึ่ง
จากข๎อมูลกระบวนงานในกระบวนการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานในเว็บไซต์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ระบุวํา จากข้ันตอนรับสมัครจนถึงประกาศผลการทดสอบ จัดทําหนังสือรับรอง และเสนอนายทะเบียนลงนาม 
จะใช๎ระยะเวลาทั้งสิ้น 10 วันกับ 1 ชั่วโมงโดยไมํรวมระยะเวลาในขั้นตอนการดําเนินการทดสอบซึ่งอาจใช๎เวลา
แตกตํางกันตามสาขาอาชีพ 
 

 
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

 

แผนภาพที่ 2.30 จ านวนผู้เข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
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  จากแผนภาพจํานวนผู๎เข๎ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานสามปีย๎อนหลังในปี พ.ศ. 2560 
ถึง พ.ศ. 2562 พบวําจํานวนผู๎เข๎ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานมีแนวโน๎มที่ลดลง โดยในปี พ.ศ. 2560 
มีจํานวนผู๎เข๎ารับการทดสอบมากถึง 115,582 คน และลดลงมาในปี พ.ศ. 2561 และ ปี พ.ศ. 2562 เทํากับ 
72,964 และ 72,552 ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาแนวโน๎มของผู๎ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานนั้นก็มี
แนวโน๎มเชํนเดียวกัน โดยเมื่อพิจารณาร๎อยละของผู๎ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ซึ่งคํานวณจาก
จํานวนผู๎ผํานการทดสอบมาตรฐานหารด๎วยจํานวนผู๎เข๎ารับการทดสอบ พบวําร๎อยละของผู๎ผํานการทดสอบ
มาตรฐานปี พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2562 มีคําเทํากับ 74.18% 77.95% และ 75.25% ตามลําดับ 

 

 
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

 

แผนภาพที่ 2.31 สัดส่วนของกลุ่มสาขาอาชีพที่ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
 

จากแผนภาพสัดสํวนของกลุํมสาขาอาชีพที่ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานสามปี
ย๎อนหลัง ปี พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2562 พบวําสัดสํวนสัดสํวนของกลุํมสาขาอาชีพที่ได๎รับที่ผํานการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานมากที่สุดในชํวงสามปีคือ กลุํมสาขาอาชีพชํางไฟฟูา อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ 
ตัวอยํางเชํน ชํางไฟฟูาภายในอาคาร การใช๎คอมพิวเตอร์ ชํางซํอมไมโครคอมพิวเตอร์ เป็นต๎น ซึ่งแสดงให๎เห็น
ถึงแนวโน๎มของอาชีพที่เก่ียวข๎องกับไอทีหรือเทคโนโลยีตํางๆ นั้นกําลังเป็นที่ต๎องการของประเทศไทย จึงทําให๎มี
ผู๎สนใจเข๎าทดสอบเพ่ือให๎ได๎มาตรฐานฝีมือแรงงานไปสมัครงานทั้งในประเทศไทยและในตํางประเทศเป็น
จํานวนมาก สําหรับสัดสํวนของกลุํมสาขาอาชีพที่ได๎รับที่ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน รองลงมาคือ
ภาคบริการ โดยเฉพาะอยํางยิ่ง ผู๎ประกอบอาหารไทย และพนักงานนวดแผนไทย ซึ่งมีจํานวนผู๎ที่ผํานการ
ทดสอบจํานวนมาก สัดสํวนของสาขาอาชีพที่มีจํานวนสาขาอาชีพน๎อยที่สุดคือชํางอุตสาหกรรมศิลป์ 
ตัวอยํางเชํน ชํางเครื่องเรือนไมแ๎ละชํางสีเครื่องเรือน เป็นต๎น 
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(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

แผนภาพที่ 2.32 จ านวนศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
  จากข๎อมูลสถิติของจํานวนศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานในชํวง ปี พ.ศ. 2560 ถึง 
พ.ศ. 2562 พบวําโดยรวมแล๎วมีแนวโน๎มเพ่ิมข้ึนอยํางตํอเนื่อง แสดงถึงภาคเอกชน ภาครัฐ หรือหนํวยงานตํางๆ
เล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาฝีมืออาชีพ เพ่ือมาตรฐานให๎กับแรงงานไทย โดยในภาพรวมนั้นจํานวนศูนย์
ทดสอบมีจํานวน 205 289 และ 335 แหํงในป ีพ.ศ. 2560 2561 และ พ.ศ. 2562 ตามลําดับ ในขณะที่จังหวัด
สําคัญอยํางกรุงเทพ และจังหวัดใหญํๆ หรือจังหวัดที่มีความสําคัญกับเศรษฐกิจไทย เชํน นครราชสีมา ชลบุรี 
ตํางก็มีแนวโน๎มการเพิ่มขึ้นอยํางตํอเนื่องของศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

2.3.2 กระบวนการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 
  พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 กําหนดให๎สถานประกอบกิจการที่
มีลูกจ๎างตั้งแตํ 100 คนขึ้นไป ต๎องจัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานไมํน๎อยกวําร๎อยละ 50 ของจํานวนลูกจ๎าง
ทั้งหมด หากไมํจัดหรือจัดฝึกอบรมแตํไมํครบตามสัดสํวนที่กําหนด ต๎องสํงเงินสมทบเข๎ากองทุนพัฒนาฝีมือ
แรงงาน โดย พ.ร.บ.ดังกลําว มีวัตถุประสงค์เพ่ือสํงเสริมและสนับสนุนให๎สถานประกอบกิจการ มีสํวนรํวมใน
การพัฒนาฝีมือแรงงานให๎มากยิ่งขึ้น เพราะสามารถพัฒนาลูกจ๎างได๎รวดเร็วและตรงตามความต๎องการ โดยใช๎
มาตรการจูงใจด๎านการยกเว๎นและลดหยํอนภาษีอากร รวมทั้งการให๎สิทธิและประโยชน์ในด๎านตํางๆ สอดคล๎อง
กับนโยบาย Workforce transformation ที่มุํงปฏิรูปกําลังแรงงาน รองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
เศรษฐกิจ และสังคมในอนาคต  

 โดยการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อข๎อยกเว๎นภาษีเงินได๎นั้นมี 3 ประเภทดังนี้ 
1. การฝึกเตรียมเข้าท างาน 

1.1) กรณีดําเนินการฝึกเอง (Inhouse Training): หลักสูตรที่ใช๎ในการฝึกอบรม ต๎องได๎การรับรอง
หลักสูตรจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานกํอน แล๎วจึงนําคําใช๎จํายไปขอยกเว๎นภาษีเงินได๎กับกรมสรรพากร 
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หลักสูตรของผู๎ดําเนินการฝึกหรือหลักสูตรที่สถานศึกษากับผู๎ดําเนินการฝึกรํวมกันจัดทําขึ้นให๎นาย
ทะเบียนเห็นชอบ กํอนวันที่จัดให๎มีการฝึกอบรมไมํน๎อยกวําสามสิบวัน โดยหลักสูตรที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนา
ฝีมือแรงงานกํอนเข๎าทํางานในสถานประกอบกิจการ เพ่ือให๎สามารถทํางานได๎ตามมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน โดยมีเนื้อหาวิชาของหลักสูตรสอดคล๎องและเป็นประโยชน์ตํอกิจการของผู๎ดําเนินการฝึก 
(กรณีบุคคลทั่วไป) กรณีผู๎ดําเนินการฝึกรับนักเรียน นิสิต หรือ นักศึกษาที่สถานศึกษาสํงเข๎ารับการฝึก
หรือรับบุคคลที่ทางราชการสํงมาฝึกกับผู๎ดําเนินการฝึก ให๎ใช๎หลักสูตรของสถานศึกษา หรือ หลักสูตร
ของสํวนราชการ หรือหลักสูตรของผู๎ดําเนินการฝึก หรือหลักสูตรที่สถานศึกษากับผู๎ดําเนินการฝึกได๎
รํวมกันจัดทําขึ้น หรือหลักสูตรที่สํวนราชการกับผู๎ดําเนินการฝึกได๎รํวมกันจัดทําขึ้นได๎ โดยระยะเวลา
การฝึกต๎องไมํน๎อยกวํา 30 ชั่วโมง 

1.2) การฝึกเตรียมเข๎าทํางานกรณีสํงไปฝึกภายนอก (Public Training): หลักสูตรและคําใช๎จําย 
ในการฝึกอบรมนั้นต๎องได๎รับความเห็นชอบจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงจะนําไปยกเว๎นภาษีเงินได๎
กับสรรพากรได๎ โดยต๎องสํงหลักสูตรของสถานศึกษา หลักสูตรของผู๎ดําเนินฝึกหรือหลักสูตรที่
สถานศึกษากับผู๎ดําเนินการฝึกรํวมกันจัดทําขึ้นให๎นายทะเบียนเห็นชอบ กํอนวันที่จัดให๎มีการ
ฝึกอบรมไมํน๎อยกวําสามสิบวัน ตามประกาศคณะกรรมการสํงเสริมฯ เรื่อง หลักเกณฑ์วิธีการและ
เงื่อนไขในการให๎ความเห็นชอบรายละเอียดเกี่ยวกับการฝึกเตรียมเข๎าทํางาน  และรายละเอียด
เกี่ยวกับคําใช๎จํายต๎องเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการสํงเสริมฯ เรื่องกําหนดรายการคําใช๎จํายใน
การฝึกเตรียมเข๎าทํางาน 

 
2. การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน คือ การที่ผู๎ประกอบกิจการซึ่งเป็นนายจ๎างจัดให๎ลูกจ๎างได๎ฝึกอบรมฝีมือ

แรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพที่ลูกจ๎างได๎ปฏิบัติงานอยูํตามปกติ  เพ่ือให๎ลูกจ๎างได๎มีความรู๎
ความสามารถทักษะ และทัศนคติที่ดีตํอการปฏิบัติงานในสาขานั้ นสูงขึ้นโดยหลักสูตรต๎องมี
ความสอดคล๎องเป็นประโยชน์กับกิจการ และมีระยะเวลาการฝึกอบรม ไมํน๎อยกวํา 6 ชั่วโมง 

2.1) กรณีดําเนินการฝึกเอง: ประกอบกิจการจะต๎องเสนอหลักสูตร รายละเอียดที่เกี่ยวข๎อง และ
 รายการคําใช๎จํายในการฝึกอบรมเสนอตํอนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให๎ความเห็นชอบ กํอนหรือ
 หลังจากเสร็จสริ้นการฝึก  

2.2) กรณีสํงไปฝึกอบรมภายนอก: เสนอหลักสูตรรายละเอียด และรายการคําใช๎จํายในการฝึกอบรม
เสนอตํอนายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให๎ความเห็นชอบ โดยสถานที่ฝึกอบรมต๎องเป็นสถาบันอุดมศึกษา 
สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของราชการ มูลนิธิ สมาคม หรือนิติบุคคล และต๎องเป็นการฝึกอบรม
ภายในประเทศไทย 
 

3. การฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ คือ การที่ผู๎ประกอบกิจการซึ่งเป็นนายจ๎างจัดให๎ลูกจ๎างได๎ฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพอ่ืนที่ลูกจ๎างมิได๎ปฏิบัติงานอยูํตามปกติ เพ่ือให๎ลูกจ๎างได๎มีความรู๎
ความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพอ่ืนนั้นได๎ด๎วย โดยการฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพทั้ง ฝึกอบรม
ภายใน และสํงไปฝึกภายนอก ใช๎เงื่อนไขและแบบฟอร์มเชํนเดียวกับการฝึกยกระดับฝืมือแรงงาน 
เว๎นแตํระยะเวลาในการฝึกอบรมต๎องไมํน๎อยกวํา 18 ชั่วโมง 
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ที่มา: คํูมือการใช๎งานระบบสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานและบริการอิเล็กทรอนิกส์ (e-Service) 

 

แผนภาพที่ 2.33 การยื่นรับรองหลักสูตรและค่าใช้จ่ายฯ ผ่านระบบ e-Service 

สถานประกอบกิจการที่ประสงค์จะยื่นรับรองหลักสูตร/คําใช๎จํายผํานระบบ e-Service 
สามารถกรอกข๎อมูล และแนบหลักฐานแบบฟอร์มตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องผํานระบบและรอรับผลการพิจารณาผําน
ระบบดังกลําวได ๎

 
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

แผนภาพที่ 2.34 จ านวนผู้ผ่านการฝึกเตรียมเข้าท างาน  
การฝึกยกระดับฝีมือ การฝึกอาชีพเสริม  
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  จากแผนภาพจํานวนผู๎ผํานการฝึกเตรียมเข๎าทํางาน การฝึกยกระดับฝีมือ การฝึกอาชีพเสริม
สามปีย๎อนหลังในปี พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2562 โดยในปี พ.ศ. 2561 เป็นปีที่มีจํานวนผู๎ผํานการฝึกเตรียม
เข๎าทํางาน การฝึกยกระดับฝีมือ การฝึกอาชีพเสริมมากที่สุด รองลงมาเป็นปี พ.ศ. 2560 ในขณะที่ปี พ.ศ. 
2562 มีจํานวนที่น๎อยที่สุด เมื่อคํานวณอัตราการผํานการฝึกอบรมซึ่งคํานวณจากจํานวนผู๎ที่เข๎าฝึกอบรมรวม
หารด๎วยจํานวนผู๎ที่ผํานการฝึกพบวําโดยเฉลี่ยสามปีย๎อนหลังแล๎วอัตราการผํานการฝึกอบรมอยูํประมาณ 96% 

 
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

แผนภาพที่ 2.35 สัดส่วนของกิจกรรมการฝึก  

  จากแผนภาพสัดสํวนของสัดสํวนของกิจกรรมการฝึกเตรียมเข๎าทํางาน การฝึกยกระดับฝีมือ 
การฝึกอาชีพเสริมสามปีย๎อนหลัง ปี พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2562 พบวําในปี พ.ศ. 2560 และพ.ศ. 2562 สัดสํวน
ของการฝึกยกระดับฝีมือซึ่งเป็นการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ิมเติม ในสาขาอาชีพที่ลูกจ๎างได๎ปฏิบัติงานอยูํ
ตามปกติเพ่ือให๎ลูกจ๎างได๎มีความรู๎ความสามารถทักษะเพ่ิมขึ้นนั้นมีสัดสํวนสูงที่สุด รองลงมาเป็นการฝึกอาชีพ
เสริมซึ่งเป็นการฝึกฝีมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพอ่ืนที่ลูกจ๎างมิได๎ปฏิบัติงานอยูํตามปกติ ในขณะที่ปี  พ.ศ. 
2561 การฝึกอาชีพเสริมนั้นมีสัดสํวนสูงที่สุด และรองลงมาเป็นการฝึกยกระดับฝีมือ 

2.3.3 กระบวนการรับรองความรู้ความสามารถให้กับผู้ประกอบอาชีพในลักษณะงานที่อาจเป็นอันตรายต่อ
สาธารณะตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2557 

   ตามประกาศราชกิจจานุเบกษาในเรื่องของพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 ที่ได๎ลงประกาศไปเมื่อวันที่ 26 ธันวาคม 2557 และมีผลบังคับใช๎เมื่อพ๎นกําหนดเก๎าสิบ
วันแตํประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต๎นไปนั้น ซึ่งการประกาศใช๎ พ.ร.บ. ฉบับดังกลําวเป็นการปรับปรุงแก๎ไข 
พ.ร.บ.สํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 โดยยังไมํมีบทบัญญัติที่เกี่ยวข๎องกับการกํากับดูแลสาขาอาชีพ 
ตําแหนํงงาน และลักษณะงาน ที่อาจเป็นอันตรายหรืออุบัติเหตุ ที่เกิดขึ้นหากผู๎ประกอบอาชีพไมํมีความชํานาญ
งานหรือความเชี่ยวชาญ  



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 123 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

   ดังนั้น พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 ซึ่งมีสาระสําคัญ
ในการรับรองความรู๎ความสามารถ ให๎แกํผู๎ประกอบอาชีพในสาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงานที่อาจ
เป็นอันตรายตํอสาธารณะ ซึ่งผู๎ประกอบอาชีพจะต๎องผํานการประเมินเพ่ือรับรองความรู๎ความสามารถ โดยวัด
จากคําทักษะ ความรู๎ความสามารถ ประสบการณ์ หรือความสําเร็จในการประกอบอาชีพ และคุณลักษณะสํวน
บุคคล เบื้องต๎นได๎กําหนดสาขาชํางไฟฟูาภายในอาคารเป็นสาขาที่ต๎องดําเนินการกํอน ตามประกาศกระทรวง
แรงงาน เรื่อง กําหนดสาขาอาชีพ ที่อาจเป็นอัตรายตํอสาธารณะ ซึ่งต๎องดําเนินการโดยผู๎ได๎รับหนังสือรับรอง
ความรู๎ความสามารถ ลงวันที่ 13 ตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยยื่นคําขอตํอกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือศูนย์
ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 ซึ่งผู๎ที่ผํานการประเมินความรู๎ความสามารถ จะได๎รับหนังสือ
รับรองความรู๎ความสามารถ สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคาร และบัตรประจําตัวผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎
ความสามารถ เพ่ือนําไปประกอบอาชีพให๎ถูกต๎องตามพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน   
(ฉบับที ่2) พ.ศ. 2557 
   ทั้งนี้ การรับรองความรู๎ความสามารถ หมายถึง การรับรองความรู๎ความสามารถในการ
ประกอบอาชีพของบุคคลที่ผํานการประเมินในแตํละระดับตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด หนังสือรับรอง
ความรู๎ความสามารถ หมายความถึง หนังสือที่ออกให๎แกํบุคคลที่ผํานการรับรองความรู๎ความสามารถ โดยสรุป
สาระสําคัญไดด๎ังนี้ 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  แผนภาพที่ 2.36 ขั้นตอนการออกหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ 

2. พบเจ้าหน้าที่ 

1. ศึกษาหลักเกณฑ์การประเมิน
ความรู๎ความสามารถ 

3. ชําระคําธรรมเนียม 

4. รับใบรับเรื่องและรับบัตร
ประจําตัวผู๎เข๎ารับการประเมิน 

5. เข๎ารับการประเมิน 

6. รับผลการประเมิน 
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ในกระบวนการออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถเริ่มต๎นจากการที่ผู๎ขอหนังสือรับรอง
ต๎องถูกประเมินความรู๎ความสามารถ โดยหลักเกณฑ์การประเมินความรู๎ความสามารถจะประกอบไปด๎วย  
3 หัวข๎อหลักคือ การผํานมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะสํวนบุคคล 
โดยคิดคะแนนแตํละหัวข๎อแบบถํวงน้ําหนักที่ร๎อยละ 50% 25% และ 25% ตามลําดับ 
 

 
 
 
 
 
 

 ในขั้นตอนที ่2 ผู๎ขอหนังสือรับรองจะต๎องเข๎าพบเจ๎าหน๎าที่ เพ่ือดําเนินการตรวจสอบความถูกต๎องของ
เอกสารตํางๆ ดังนี้ 

 แบบคําขอ คร.10 โดยข๎อมูลจะต๎องตรงกับข๎อมูลในบัตรประชาชน รวมถึงสาขาอาชีพ
ที่ขอรับการประเมิน จะต๎องถูกต๎องตรงกันกับประกาศ 

 รูปถําย 
 สําเนาใบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ ซึ่งจะต๎องมีข๎อมูลตรงกับข๎อมูลใน

ระบบบริการตามภารกิจกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (Data Center) 
 เอกสารแสดงประสบการ์ทํางานที่ออกโดยหนํวยงาน หรือออกโดยบุคคล 

ตารางท่ี 2.12 สรุปกระบวนการออกหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ 

ประเด็นการประเมิน 
น้ าหนัก  
(ร้อยละ) 

วิธีการประเมิน เอกสารที่ต้องใช้ 

1. การวัดคําความรู๎ ความสามารถ 
ทักษะฝีมือและทัศนคติในการทํางาน 

50 ใช๎ผลการผํานการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือ

แรงงานแหํงชาติ 

1. แบบ คร.10 คําขอ
หนังสือรับรองความรู๎
ความสามารถ 
2. รูปถําย ขนาด 1 x 
1.5 นิ้ว จํานวน 4 รูป 
3. สําเนาใบรับรองผู๎ผําน
การทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานแหํงชาติ 
4. ใบรับรองประสบการณ์
การทํางาน 
5. ใบรับรองผํานการอบรม 
สัมมนา และประสบการณ์
ด๎านอื่นๆ 
6. สําเนาวุฒิการศึกษา 

2. ประสบการณ์การทํางาน / คุณวุฒิ
ทางการศึกษา / การอบรมสัมมนา 

25 - ด๎านการประกอบอาชีพ 
- ด๎านการศึกษา 
- ด๎านการอบรม / 
สัมมนา 
- ด๎านอื่นๆ 

3. คุณลักษณะสํวนบุคคล 25 การสอบสัมภาษณ์
รายบุคคล 

ผํานมาตรฐานฝีมอื
แรงงานแหํงชาต ิ

50% 

ประสบการณ์ทํางาน  

25% 

คุณลักษณะสวํน
บุคคคล 

25% 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

   ผู๎ขอรับรองความรู๎ความสามารถจะต๎องได๎รับคะแนนการ ประเมินไมํน๎อยกวําร๎อยละ 85 ของ
คะแนนรวมทั้งหมด จึงจะถือวําผํานการประเมิน และมีสิทธิได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ  
โดยผู๎ปฏิบัติงานที่ไมํมีหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ ต๎องระวางโทษปรับไมํเกินห๎าพันบาท และในสํวน
ของผู๎ประกอบกิจการที่มีการจ๎างงานในสาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงานที่อาจเป็นอันตรายตํอ
สาธารณะ จะต๎องจ๎างผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถเข๎าทํางานในตําแหนํงงานดังกลําว  หาก
ผู๎ประกอบกิจการฝุาฝืน ต๎องระวางโทษปรับไมํเกินสามหมื่นบาท โดยได๎ประกาศเมื่อวันที่ 26 ตุลาคม 2559 และ
มีผลบังคับใช๎ภายใน 90 วันนับจากวันที่ประกาศ เป็นต๎นมา 
   สําหรับ การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติ  สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคาร  
อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 22 วรรคสาม แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2545 คณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน จึงกําหนดคุณสมบัติของผู๎เข๎ารับการทดสอบ   
สาขาอาชีพชํางไฟฟูาภายในอาคาร ไว๎ดังนี้  

1. มีอายุ 18 ปีบริบูรณ์ (นับถึงวันยื่นสมัครขอทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน)  
2. มีประสบการณ์การทํางานหรือปฏิบัติอาชีพเกี่ยวกับสาขาอาชีพชํางไฟฟูาภายในอาคาร
ไมํน๎อยกวํา 1 ปี หรือ  
3. ผํานการฝึกฝีมือแรงงานหรือฝึกอาชีพ ในสาขาอาชีพชํางไฟฟูาภายในอาคารไมํน๎อยกวํา 
540 ชั่วโมง หรือมีประสบการณ์จากการฝึก หรือปฏิบัติงานในกิจการในสาขาที่เกี่ยวข๎อง
ไมํน๎อยกวํา 250 ชั่วโมง  
4. เป็นผู๎ที่จบการศึกษาไมํต่ํากวําระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช. 3) ในสาขาที่
เกี่ยวข๎องกับอาชีพนี้ 

 
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

แผนภาพที่ 2.37 จ านวนสถิติการออกหนังสือรับรอง  
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

  จากแผนภาพจํานวนสถิติการออกหนังสือรับรองสามปีย๎อนหลังปี พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2562  
พบวําในปี พ.ศ. 2560 เป็นปีที่มีจํานวนผู๎ยื่นขอหนังสือรับรองมากที่สุดคือมากกวําแสนราย ในขณะที่ปี  
พ.ศ. 2561 และ พ.ศ. 2562 มีจํานวนที่ใกล๎เคียงกันคือประมาณเจ็ดหมื่นสองพันราย เมื่อคํานวณอัตรา
การได๎รับหนังสือรับรองซึ่งคํานวณจากจํานวนผู๎ที่ได๎รับหนังสือรับรองหารด๎วยจํานวนผู๎ที่ยื่นขอหนังสือรับรอง
พบวําโดยเฉลี่ยสามปีย๎อนหลังแล๎วอัตราการได๎รับหนังสือรับรองจะอยูํที่ 76% 

ตารางท่ี 2.13 การออกหนังสือรับรองความรู้ความสามารถแยกรายจังหวัดตัวอย่าง 

 
 

  จากตารางที่ 2.13 แสดงข๎อมูลของการออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถแยกตามราย
จังหวัดตัวอยําง ในที่นี้คือ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี ปทุมธานี ชลบุรี และนครราชสีมา ซึ่งพบวําอัตราการ
ได๎รับหนังสือรับรองของจังหวัดกรุงเทพมหานคร และชลบุรีทั้งสามปีนั้นมีอัตราการได๎รับหนังสือรับรองตํางกัน
เล็กน๎อยในแตํละปี ในขณะที่เมื่อพิจารณาที่จังหวัดนนทบุรีพบวําอัตราการได๎รับหนังสือรับรองมีแนวโน๎มสูงขึ้น
ในแตํละปีอยํางมีนัยสําคัญ 
 

 

 

 

 

 

 

(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

แผนภาพที่ 2.38 จ านวนผู้ผ่านการรับรองความรู้ความสามารถแยกรายไตรมาส  
พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2562  

  จํานวนผู๎ผํานการรับรองความรู๎ความสามารถ สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคารปี พ.ศ. 2560 
มีจํานวนทั้งหมด 40,381 คน โดยแบํงออกเป็น 13,446 คน ในไตรมาสแรก 9,521 คน ในไตรมาสที่สอง 
8,798 คนในไตรมาสที่สาม และ 8,616 คนในไตรมาสที่สี่ 

รวมเข้า รวมผ่าน % รวมเข้า รวมผ่าน % รวมเข้า รวมผ่าน %
กรุงเทพมหานคร 16,667      12,743    76.46% 9,197    7,174    78.00% 8,460    6,739    79.66%

นนทบรุี 1,362       484        35.54% 2,957    1,601    54.14% 1,797    1,212    67.45%
ปทมุธานี 5,503       3,271      59.44% 2,685    2,097    78.10% 2,727    2,049    75.14%

ชลบรุี 3,421       2,773      81.06% 2,766    2,444    88.36% 2,894    2,416    83.48%
นครราชสมีา 3,527       2,796      79.27% 2,311    1,890    81.78% 2,288    1,770    77.36%

2560 2561 2562
จงัหวัด
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

  ในปี พ.ศ. 2561 มีจํานวนผู๎ผํานการรับรองความรู๎ความสามารถ สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคาร
ทั้งหมด 25,648 คน โดยแบํงออกเป็น 8,000 คน ในไตรมาสแรก 6,729 คน ในไตรมาสที่สอง 5,455 คน
ในไตรมาสที่สาม และ 5,464 คนในไตรมาสที่สี่ รวมไปถึงในปี พ.ศ. 2562 มีจํานวนผู๎ผํานการรับรองความรู๎
ความสามารถ สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคารทั้งหมด 12,367 คน โดยแบํงออกเป็น 3,423 คน ในไตรมาสแรก 
3,679 คน ในไตรมาสที่สอง 2,522 คนในไตรมาสที่สาม และ 2,743 คนในไตรมาสที่สี่  
  ทั้งนี้ จะเห็นได๎วําจํานวนผู๎ผํานการรับรองความรู๎ความสามารถ สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคาร
ตั้งแตํปี พ.ศ. 2560 จนถึง ปี พ.ศ. 2562 มีจํานวนทั้งสิ้น 78,396 คน เมื่อพิจารณาจากกราฟข๎างต๎น พบวํา 
มียอดรวมลดลงอยํางตํอเนื่อง เพ่ือมิให๎ปริมาณผู๎ผํานการรับรองความรู๎ความสามารถ สาขาชํางไฟฟูาภายใน
อาคารมีมากเกินความต๎องการของตลาดแรงงาน จึงถือเป็นโอกาสที่ดีในการเพ่ิมการรับรองความรู๎
ความสามารถในสาขาอาชีพอื่น ที่ตลาดแรงงานยังคงขาดและมีความต๎องการจ๎างงานอยูํ (Demand for 
Labour) นอกเหนือจากสาขาชํางไฟฟูาภายในอาคาร ในอนาคต กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จึงควรกําหนดสาขา
อาชีพอ่ืนๆ ที่อาจเป็นอันตรายตํอสาธารณะเพ่ิมเติม โดยพิจารณาตามลักษณะงานที่มีแนวโน๎ม หรือมีลักษณะ
งานใกล๎เคียงกับสาขาอาชีพชํางไฟฟูาภายในอาคาร เชํน สาขาชํางไฟฟูาอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ สาขา
ชํางเครื่องกล สาขาชํางอุตสาหการ เป็นต๎น นอกจากนี้ สามารถพิจารณาตามงานที่อาจเป็นอันตรายตํอสุขภาพ
และความปลอดภัยของลูกจ๎าง สอดคล๎องกับกฎกระทรวง (ฉบับที่ 1-13) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
คุ๎มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งประกอบไปด๎วย 

1. งานที่ต๎องทําใต๎ดิน ใต๎น้ํา ในอุโมงค์หรือในที่อับอากาศ 
2. งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี 
3. งานเชื่อมโลหะ 
4. งานขนสํงวัตถุอันตราย 
5. งานผลิตสารเคมีอันตราย 
6. งานที่ต๎องทําด๎วยเครื่องมือหรือเครื่องจักรซึ่งผู๎ทําได๎รับความสั่นสะเทือน 
อันอาจเป็นอันตราย 
7. งานที่ต๎องทําเก่ียวกับความร๎อนจัดหรือความเย็นจัดอันอาจเป็นอันตราย 

   ทั้งนี้ โดยสภาพของงานมีความเสี่ยงอันตรายสูง หรือมีภาวะแวดล๎อมในการทํางานเกิน
มาตรฐานความปลอดภัยที่กําหนดไว๎ในกฎกระทรวงที่ออกตาม มาตรา 103 ซึ่งไมํสามารถปรับปรุงแก๎ไขที่
แหลํงกําเนิดได๎ และต๎องจัดให๎มีการปูองกันที่ตัวบุคคล 

2.3.4 กระบวนการพัฒนาหลักสูตร 

   ปัจจุบัน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได๎พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ผํานกระบวนงานการพัฒนา
หลักสูตรอยํางตํอเนื่องทุกปี โดยในปี พ.ศ. 2560 มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 247,103 คน และจบหลักสูตรการ
เข๎าฝึกอบรมจํานวน 239,307 คน คิดเป็นร๎อยละ 96.85 สําหรับปี พ.ศ. 2561 มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 
516,566 คน และจบหลักสูตรการเข๎าฝึกอบรมจํานวน 491,270 คน คิดเป็นร๎อยละ 95.10 และปี พ.ศ. 2562 
มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 170,237 คน และจบหลักสูตรการเข๎าฝึกอบรมจํานวน 165,093 คน คิดเป็นร๎อยละ 
96.98 ตามแผนภาพที่ 2.39 
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(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 

แผนภาพที่ 2.39 จ านวนผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตร พ.ศ. 2560 - พ.ศ. 2562 

   หากพิจารณาแยกตามหนํวยงาน ได๎แกํ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และสํานักงานพัฒนาฝีมือ
แรงงาน โดยในปี พ.ศ. 2560 ห๎าอันดับแรกของหนํวยงานที่มีจํานวนผู๎เข๎าฝึกอบรม และจํานวนผู๎จบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมสูงสุด ดังนี้  

   1) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 9,233 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 9,016 คน คิดเป็นร๎อยละ 97.65 

   2) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 สมุทรปราการ มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 7,684 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 7,419 คน คิดเป็นร๎อยละ 96.55 

   3) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 ภูเก็ต มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 6,856 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 6,698 คน คิดเป็นร๎อยละ 97.70 

  4) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 6,817 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 6,640 คน คิดเป็นร๎อยละ 97.40 

  5) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 นครราชสีมา มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 6,365 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 6,253 คน คิดเป็นร๎อยละ 98.24 สําหรับภาพรวมการดําเนินงาน
การพัฒนาหลักสูตรทั้งหมดในปี พ.ศ. 2560 แสดงตามตารางที่ 2.14 ดังนี้ 
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จ านวนผู้เข้าฝึกอบรมหลักสูตร (พ.ศ. 2560 - พ.ศ. 2562) 

ยอดรวมผู้จบหลักสูตร 

ยอดรวมผู้เข้าฝึกอบรม 
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ตารางท่ี 2.14 จ านวนผู้เข้าฝึกอบรม และจ านวนผู้จบหลักสูตรการเข้าฝึกอบรม พ.ศ. 2560 

 

 

 

 

เข้าฝึก 
60

จบฝึก
60

%

247,103 239,307 96.85
1 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ 9,233 9,016 97.65
2 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 สมุทรปราการ 7,684 7,419 96.55
3 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 ภเูกต็ 6,856 6,698 97.70
4 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา 6,817 6,640 97.40
5 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 นครราชสีมา 6,365 6,253 98.24
6 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ล าปาง 6,260 6,114 97.67
7 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 สุราษฎร์ธานี 6,182 6,010 97.22
8 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 ราชบรีุ 5,859 5,726 97.73
9 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 ขอนแกน่ 5,627 4,960 88.15
10 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 พระนครศรีอยุธยา 5,493 5,461 99.42
11 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 นครปฐม 5,479 5,348 97.61
12 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 เชียงใหม่ 5,193 5,002 96.32
13 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 สุพรรณบรีุ 5,166 5,079 98.32
14 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 พิษณุโลก 5,051 4,948 97.96
15 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 อดุรธานี 4,601 4,453 96.78
16 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 อบุลราชธานี 4,587 4,377 95.42
17 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 นครสวรรค์ 4,521 4,300 95.11
18 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาญจนบรีุ 4,125 3,884 94.16
19 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมุทรสาคร 4,020 3,956 98.41
20 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสระแกว้ 3,950 3,862 97.77
21 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานฉะเชิงเทรา 3,832 3,655 95.38
22 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครพนม 3,808 3,713 97.51
23 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกระบี่ 3,799 3,755 98.84
24 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนนทบรีุ 3,764 3,420 90.86
25 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 ปทมุธานี 3,730 3,640 97.59
26 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง 3,580 3,414 95.36
27 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 20 เชียงราย 3,426 3,336 97.37
28 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบรีุรัมย์ 3,329 3,195 95.97
29 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมุกดาหาร 3,310 3,190 96.37
30 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสระบรีุ 3,199 3,051 95.37

ล าดบั
ที่

หน่วยงาน
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เข้าฝึก 
60

จบฝึก
60

%

247,103 239,307 96.85
31 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานศรีสะเกษ 3,188 3,032 95.11
32 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตาก 3,171 3,081 97.16
33 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 25 นราธิวาส 3,126 2,997 95.87
34 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบรีุ 3,046 2,979 97.80
35 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 22 นครศรีธรรมราช 2,894 2,824 97.58
36 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองคาย 2,856 2,842 99.51
37 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 2,714 2,666 98.23
38 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 24 ยะลา 2,692 2,652 98.51
39 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพังงา 2,689 2,645 98.36
40 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานประจวบคีรีขันธ์ 2,673 2,568 96.07
41 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตราด 2,662 2,592 97.37
42 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานร้อยเอด็ 2,650 2,599 98.08
43 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร 2,645 2,582 97.62
44 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแม่ฮ่องสอน 2,606 2,596 99.62
45 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตรัง 2,406 2,157 89.65
46 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอตุรดิตถ์ 2,385 2,375 99.58
47 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยภมูิ 2,304 2,235 97.01
48 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชุมพร 2,265 2,226 98.28
49 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานปราจีนบรีุ 2,181 2,028 92.98
50 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมหาสารคาม 2,171 2,153 99.17
51 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองบวัล าภู 2,086 1,961 94.01
52 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอ านาจเจริญ 2,086 2,057 98.61
53 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพิจิตร 2,058 1,992 96.79
54 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานก าแพงเพชร 2,035 1,990 97.79
55 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ 2,018 1,949 96.58
56 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 23 ปตัตานี 1,992 1,950 97.89
57 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานยโสธร 1,973 1,913 96.96
58 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพะเยา 1,936 1,901 98.19
59 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสิงหบ์รีุ 1,924 1,849 96.10
60 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานลพบรีุ 1,923 1,892 98.39
61 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเลย 1,846 1,808 97.94
62 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจันทบรีุ 1,842 1,830 99.35
63 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสตูล 1,775 1,624 91.49
64 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสกลนคร 1,661 1,627 97.95
65 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพัทลุง 1,638 1,543 94.20
66 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานน่าน 1,590 1,568 98.62
67 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบรูณ์ 1,589 1,537 96.73
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   ในปี พ.ศ. 2561 ห๎าอันดับแรกของหนํวยงานที่มีจํานวนผู๎เข๎าฝึกอบรม และจํานวนผู๎จบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมสูงสุด ดังนี้  

   1) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 นครราชสีมา มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 19,708 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 18,707 คน คิดเป็นร๎อยละ 94.92 

   2) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 อุบลราชธานี มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 16,075 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 15,461 คน คิดเป็นร๎อยละ 96.18 

   3) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 เชียงใหมํ มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 12,413 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 12,103 คน คิดเป็นร๎อยละ 97.50 

  4) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 11,772 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 11,302 คน คิดเป็นร๎อยละ 96.01 

  5) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 11,091 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 10,838 คน คิดเป็นร๎อยละ 97.72  

   สําหรับภาพรวมการดําเนินงานการพัฒนาหลักสูตรทั้งหมดในปี พ.ศ. 2561 แสดงตาม
ตารางที่ 2.15 ดังนี้ 

 

 

 

เข้าฝึก 
60

จบฝึก
60

%

247,103 239,307 96.85
68 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอทัุยธานี 1,584 1,551 97.92
69 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมุทรสงคราม 1,552 1,516 97.68
70 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแพร่ 1,480 1,425 96.28
71 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครนายก 1,448 1,418 97.93
72 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาฬสินธุ์ 1,421 1,382 97.26
73 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยนาท 1,385 1,332 96.17
74 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอา่งทอง 1,226 1,195 97.47
75 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุโขทัย 1,062 1,009 95.01
76 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบงึกาฬ 923 919 99.57
77 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานระนอง 880 865 98.30
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เข้าฝึก 
61

จบฝึก
61

%

516,566 491,270 95.10
1 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 นครราชสีมา 19,708 18,707 94.92
2 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 อบุลราชธานี 16,075 15,461 96.18
3 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 เชียงใหม่ 12,413 12,103 97.50
4 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ 11,772 11,302 96.01
5 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา 11,091 10,838 97.72
6 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานฉะเชิงเทรา 10,699 10,405 97.25
7 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 20 เชียงราย 10,438 10,286 98.54
8 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 สุพรรณบรีุ 10,334 9,805 94.88
9 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 25 นราธิวาส 10,127 9,308 91.91
10 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 สมุทรปราการ 10,099 9,551 94.57
11 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ล าปาง 9,974 9,693 97.18
12 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 พระนครศรีอยุธยา 9,802 9,762 99.59
13 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยภมูิ 9,661 9,444 97.75
14 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 24 ยะลา 9,421 8,596 91.24
15 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบรูณ์ 9,085 8,367 92.10
16 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานศรีสะเกษ 9,057 8,891 98.17
17 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบรีุรัมย์ 8,821 8,172 92.64
18 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 พิษณุโลก 8,728 8,247 94.49
19 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพะเยา 8,719 8,642 99.12
20 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 อดุรธานี 8,582 8,389 97.75
21 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 ขอนแกน่ 8,568 7,948 92.76
22 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร 8,410 8,159 97.02
23 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 ราชบรีุ 8,076 7,593 94.02
24 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 นครสวรรค์ 7,773 7,581 97.53
25 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 สุราษฎร์ธานี 7,570 7,404 97.81
26 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานลพบรีุ 7,520 6,704 89.15
27 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ 7,460 7,349 98.51
28 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 ภเูกต็ 7,125 6,880 96.56
29 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 นครปฐม 6,977 6,371 91.31
30 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาฬสินธุ์ 6,925 6,554 94.64
31 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสระบรีุ 6,911 5,679 82.17
32 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสระแกว้ 6,900 5,337 77.35
33 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตาก 6,861 6,102 88.94
34 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง 6,860 6,649 96.92
35 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแพร่ 6,808 6,728 98.82
36 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาญจนบรีุ 6,657 6,306 94.73
37 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสกลนคร 6,498 5,349 82.32
38 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานก าแพงเพชร 6,440 6,343 98.49
39 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 ปทมุธานี 6,435 6,187 96.15
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ตารางท่ี 2.15 จ านวนผู้เข้าฝึกอบรม และจ านวนผู้จบหลักสูตรการเข้าฝึกอบรม พ.ศ. 2561 

เข้าฝึก 
61

จบฝึก
61

%

516,566 491,270 95.10
40 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสตูล 6,419 5,797 90.31
41 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุโขทยั 6,307 5,906 93.64
42 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานยโสธร 6,187 5,799 93.73
43 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพิจิตร 6,087 5,862 96.30
44 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนนทบรีุ 5,702 5,560 97.51
45 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 5,690 5,461 95.98
46 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานน่าน 5,562 5,105 91.78
47 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครพนม 5,461 5,050 92.47
48 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 22 นครศรีธรรมราช 5,428 5,354 98.64
49 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอตุรดิตถ์ 5,400 5,298 98.11
50 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานร้อยเอด็ 5,256 5,226 99.43
51 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกระบี่ 5,096 5,046 99.02
52 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 23 ปตัตานี 4,893 4,795 98.00
53 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมุกดาหาร 4,813 4,138 85.98
54 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมุทรสาคร 4,703 4,637 98.60
55 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอ านาจเจริญ 4,543 4,320 95.09
56 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานปราจีนบรีุ 4,504 4,371 97.05
57 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจันทบรีุ 4,405 4,355 98.86
58 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบรีุ 4,254 4,005 94.15
59 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเลย 4,241 4,037 95.19
60 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมหาสารคาม 4,234 4,166 98.39
61 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอทุยัธานี 3,862 3,762 97.41
62 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตรัง 3,857 3,565 92.43
63 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพัทลุง 3,805 3,722 97.82
64 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครนายก 3,683 3,643 98.91
65 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพังงา 3,654 3,609 98.77
66 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองบวัล าภู 3,558 3,279 92.16
67 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบงึกาฬ 3,509 3,447 98.23
68 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานประจวบคีรีขันธ์ 3,458 3,280 94.85
69 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองคาย 3,457 3,290 95.17
70 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอา่งทอง 3,439 3,261 94.82
71 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยนาท 3,287 3,114 94.74
72 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตราด 3,179 3,109 97.80
73 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแม่ฮ่องสอน 3,108 3,071 98.81
74 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชุมพร 2,995 2,967 99.07
75 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสิงหบ์รีุ 2,639 2,509 95.07
76 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมุทรสงคราม 2,494 2,362 94.71
77 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานระนอง 2,017 1,800 89.24
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   ในปี พ.ศ. 2562 ห๎าอันดับแรกของหนํวยงานที่มีจํานวนผู๎เข๎าฝึกอบรม และจํานวนผู๎จบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมสูงสุด ดังนี้  

   1) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 5,042 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 4,858 คน คิดเป็นร๎อยละ 96.35 

   2) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 พิษณุโลก มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 4,489 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 4,411 คน คิดเป็นร๎อยละ 98.26 

   3) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 นครราชสีมา มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 4,266 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 4,203 คน คิดเป็นร๎อยละ 98.52 

  4) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 สมุทรปราการ มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 4,086 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 3,960 คน คิดเป็นร๎อยละ 96.92 

  5) สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 ภูเก็ต มีผู๎เข๎าฝึกอบรมทั้งหมด 4,040 คน และจบหลักสูตร
การเข๎าฝึกอบรมจํานวน 3,958 คน คิดเป็นร๎อยละ 97.97 

   สําหรับภาพรวมการดําเนินงานการพัฒนาหลักสูตรทั้งหมดในปี พ.ศ. 2562 แสดงตาม
ตารางที่ 2.16 ดังนี้ 

ตารางท่ี 2.16 จ านวนผู้เข้าฝึกอบรม และจ านวนผู้จบหลักสูตรการเข้าฝึกอบรม พ.ศ. 2562 

 

เข้าฝึก 
62

จบฝึก
62

%

170,237 165,093 96.98
1 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบรีุ 5,042 4,858 96.35
2 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 พิษณุโลก 4,489 4,411 98.26
3 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 นครราชสีมา 4,266 4,203 98.52
4 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 สมุทรปราการ 4,086 3,960 96.92
5 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 ภเูกต็ 4,040 3,958 97.97
6 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง 3,881 3,858 99.41
7 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 นครสวรรค์ 3,781 3,717 98.31
8 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา 3,690 3,626 98.27
9 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 เชียงใหม่ 3,530 3,430 97.17
10 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 สุพรรณบรีุ 3,357 3,170 94.43
11 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนนทบรีุ 3,317 3,134 94.48
12 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพะเยา 3,246 3,199 98.55
13 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 25 นราธิวาส 3,207 3,113 97.07
14 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานฉะเชิงเทรา 3,186 3,142 98.62
15 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจันทบรีุ 3,134 3,087 98.50
16 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 20 เชียงราย 2,911 2,774 95.29
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เข้าฝึก 
62

จบฝึก
62

%

170,237 165,093 96.98
17 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองคาย 2,905 2,830 97.42
18 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ล าปาง 2,802 2,673 95.40
19 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาญจนบรีุ 2,775 2,758 99.39
20 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตราด 2,764 2,700 97.68
21 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครพนม 2,733 2,564 93.82
22 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 อดุรธานี 2,731 2,669 97.73
23 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานศรีสะเกษ 2,691 2,619 97.32
24 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 ปทมุธานี 2,672 2,586 96.78
25 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 สุราษฎร์ธานี 2,653 2,569 96.83
26 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 พระนครศรีอยุธยา 2,622 2,577 98.28
27 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 ขอนแกน่ 2,594 2,326 89.67
28 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตาก 2,588 2,531 97.80
29 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 24 ยะลา 2,487 2,430 97.71
30 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 ราชบรีุ 2,432 2,347 96.50
31 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานร้อยเอด็ 2,423 2,396 98.89
32 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมุกดาหาร 2,383 2,287 95.97
33 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 อบุลราชธานี 2,323 2,168 93.33
34 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร 2,300 2,225 96.74
35 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสระแกว้ 2,287 2,223 97.20
36 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกระบี่ 2,218 2,187 98.60
37 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกาฬสินธุ์ 2,086 2,054 98.47
38 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 นครปฐม 2,068 1,844 89.17
39 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอตุรดิตถ์ 2,065 2,059 99.71
40 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 23 ปตัตานี 2,016 1,954 96.92
41 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานล าพูน 2,004 1,959 97.75
42 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมุทรสาคร 1,963 1,917 97.66
43 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบรีุ 1,862 1,847 99.19
44 สถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงาน 22 นครศรีธรรมราช 1,613 1,582 98.08
45 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแม่ฮ่องสอน 1,554 1,500 96.53
46 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบงึกาฬ 1,548 1,511 97.61
47 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานบรีุรัมย์ 1,539 1,484 96.43
48 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยภมูิ 1,538 1,469 95.51
49 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานปราจีนบรีุ 1,528 1,527 99.93
50 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชุมพร 1,525 1,500 98.36
51 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานน่าน 1,514 1,491 98.48
52 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพังงา 1,480 1,432 96.76
53 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุรินทร์ 1,467 1,433 97.68
54 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานระนอง 1,460 1,454 99.59
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   การพัฒนาหลักสูตรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ควรนําการออกแบบการเรียนการสอนตาม
รูปแบบแอดดี (ADDIE Model) เข๎ามาประยุกต์ใช๎เพ่ือให๎หลักสูตรการเข๎าฝึกอบรมสอดคล๎องกับความต๎องการ  
และยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยํางรวดเร็ว จากข๎อมูลพบวําในปี พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2562 มีบางหลักสูตรที่ไมํมี
ผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมในแตํละหนํวยงาน หรือมีบางหลักสูตรที่มีผู๎เข๎าฝึกการอบรมคํอนข๎างน๎อยในบางพ้ืนที่ เชํน 
1) หลักสูตรการใช๎โปรแกรม AUTO CAD 2D สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 ระยอง 2) หลักสูตรการทํา
ผลิตภัณฑ์กระจูด สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 22 นครศรีธรรมราช 3) หลักสูตรการออกแบบงานวิศวกรรมด๎วย
โปรแกรม Solidworks สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 ราชบุรี เป็นต๎น 

   ดังนั้น จึงควรพิจารณาความต๎องการที่แตกตํางกันของผู๎เข๎าฝึกอบรมในแตํละพ้ืนที่ กลําวโดยสรุป 
การออกแบบการเรียนการสอนตามรูปแบบแอดดี เป็นหลักการออกแบบกระบวนการเรียนรู๎และพัฒนา
อยํางเป็นระบบที่ได๎รับการยอมรับในระดับสากล มีจุดมุํงหมายในการออกแบบให๎ประหยัดเวลาและคําใช๎จําย 
(Cost Optimization) ด๎วยการวิเคราะห์ที่สาเหตุของปัญหา คิดค๎นขึ้นโดย Florida State University’s Center 
for Educational Technology ประกอบด๎วย 5 ขั้นตอน ตามแผนภาพที่ 2.40 ดังนี้ 

เข้าฝึก 
62

จบฝึก
62

%

170,237 165,093 96.98
55 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานมหาสารคาม 1,456 1,359 93.34
56 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสตูล 1,438 1,379 95.90
57 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานยโสธร 1,402 1,376 98.15
58 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานประจวบคีรีขันธ์ 1,391 1,378 99.07
59 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพิจิตร 1,358 1,284 94.55
60 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตรัง 1,355 1,337 98.67
61 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสระบรีุ 1,354 1,235 91.21
62 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานนครนายก 1,336 1,302 97.46
63 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานลพบรีุ 1,328 1,294 97.44
64 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเลย 1,305 1,278 97.93
65 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแพร่ 1,290 1,240 96.12
66 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอ านาจเจริญ 1,288 1,253 97.28
67 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสมุทรสงคราม 1,282 1,265 98.67
68 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานพัทลุง 1,194 1,135 95.06
69 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสุโขทัย 1,193 1,134 95.05
70 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสกลนคร 1,191 1,149 96.47
71 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอทัุยธานี 1,153 1,145 99.31
72 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานเพชรบรูณ์ 1,152 1,110 96.35
73 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานหนองบวัล าภู 1,136 1,084 95.42
74 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานชัยนาท 1,132 1,051 92.84
75 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานก าแพงเพชร 1,126 1,078 95.74
76 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอา่งทอง 1,014 975 96.15
77 ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานสิงหบ์รีุ 987 930 94.22

ล าดบั
ที่

หน่วยงาน
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แผนภาพที่ 2.40 การออกแบบการเรียนการสอนตามรูปแบบแอดดี (ADDIE Model) 

 

   การออกแบบการเรียนการสอนตามรูปแบบแอดดี (ADDIE Model) ประกอบด๎วยกิจกรรมใน
การดําเนินงาน 5 กิจกรรม ได๎แกํ การวิเคราะห์ (Analyze) การออกแบบ (Design) การพัฒนา (Develop) 
การนําไปใช๎ (Implement) และการประเมินผล (Evaluate) ซึ่งเมื่อพิจารณาให๎ดีแล๎วมีลักษณะคล๎าย
กระบวนการแก๎ปัญหาอยํางเป็นระบบ โดยเริ่มจากการวิเคราะห์ปัญหา การนําเสนอแนวทางการแก๎ปัญหา 
และการเตรียมการแก๎ปัญหา รวมทั้งการทดลองการแก๎ปัญหา สุดท๎ายการประเมินแนวทางการแก๎ปัญหาวํา
ประสบความสําเร็จหรือไมํ ADDIE Model นี้ จึงเป็นรูปแบบที่สามารถนําไปประยุกต์ใช๎ในการออกแบบ
การเรียนการสอนในเรื่องตํางๆ ได๎อยํางกว๎างขวาง โดยเฉพาะมีผู๎นิยมนําไปใช๎ในการออกแบบสื่อวัสดุการเรียน
การสอน เชํน การออกแบบชุดการเรียนการสอน การออกแบบบทเรียนแบบโปรแกรม เป็นต๎น  ตลอดจน
นําไปใช๎ในการออกแบบการเรียนการสอน คือระบบการศึกษาในชุมชนและการออกแบบการเรียนการสอน
ในระดับห๎องเรียนเพื่อพัฒนาผลการเรียนรู๎ของผู๎เรียนในด๎านตํางๆ โดยสรุปสาระสําคัญตามตารางที่ 2.17 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2.17 กิจกรรมหลักและผลลัพธ์ที่ได้ของ 
การออกแบบการเรียนการสอนตามรูปแบบแอดดี (ADDIE Model) 

 

ขั้นที ่
(Phase) 

ค าอธิบาย 
(Explaination) 

กิจกรรมหลัก 
(Key Activities) 

ผลลัพธ์ที่ได้ 
(Result) 

1. การวิเคราะห ์
(Analyze) 

เป็นข้ันตอนแรกของรูปแบบการสอน 
ADDIE ซึ่งมีความสําคัญยิ่ง เนื่องจาก 
เป็นขั้นตอนท่ีสํงผลไปยังข้ันตอนอ่ืนๆ  
ทั้งระบบ ถา๎การวเิคราะหไ์มลํะเอยีด
เพียงพอ จะทําให๎ข้ันตอนตํอไปขาด 
ความสมบรูณ์ ในขั้นตอนนี้จึงใช๎เวลา
คํอนข๎างมากเมื่อเปรยีบเทียบกับข้ันตอน
อื่นๆ โดยจะต๎องพิจารณาในประเด็นตํางๆ 
ได๎แกํ คุณลักษณะของผู๎เรียน 
วัตถุประสงค์ ความรู๎ ทักษะ และ
พฤติกรรมที่คาดหวัง ปริมาณและ 
ความลึกของเนื้อหา และแหลํงขอ๎มูลที่มีอยูํ 

- ประเมินความต๎องการและ
ผู๎เรยีน (Assess Needs and 
Audience) 
- กําหนดเนื้อหาท้ังหมดและ
เปูาหมาย  
- วางแผนขอบเขตของโครงการ
ทั้งหมด  
- วางแผนกลยุทธ์การประเมินผล
ทั้งหมด  
 

- รายงานผลการประเมิน
ความต๎องการ (Needs 
Assessment Report) 
- คุณลักษณะของผู๎เรียน 
(Learner Profile) 
- โครงรํางของเนื้อหา 
(Content Outline) 
- ขั้นตอนการเรียนรู ๎
(Learning Hierarchy) 
- วิธีการออกแบบ  
(Design Approach)  
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ขั้นที ่
(Phase) 

ค าอธิบาย 
(Explaination) 

กิจกรรมหลัก 
(Key Activities) 

ผลลัพธ์ที่ได้ 
(Result) 

- ข๎อกําหนดทางเทคนิค 
(Technical 
Specifications) 
- กลยุทธ์การประเมินผล 
(Evaluation Strategies) 
- ตารางเวลาของโครงการ 
(Project Timetable) 

2. การออกแบบ 
(Design) 

เป็นข้ันตอนของการดําเนินการตํางๆ  
ทีจ่ะนําไปสูํเปูาหมายที่ตั้งไวโ๎ดยออกแบบ
บทเรียนตามกลยุทธ์ทีไ่ด๎จากขัน้ตอนการ
วิเคราะห์ ซึ่งสํวนใหญํเป็นการทํางานด๎าน
เอกสารเชนํกัน โดยจะต๎องพิจารณา 
ในประเด็นตํางๆ ได๎แกํ วัตถุประสงคข์อง
บทเรียน การเรียงลาํดับเนื้อหา วิธีการ
นําเสนอเนื้อหา การเลือกใช๎สื่อ และ 
การนําเสนอแบบทดสอบ เป็นต๎น 

- กําหนดวัตถุประสงค์ของ
หลักสตูร 
- ออกแบบรูปแบบของบทเรียน 
- สร๎างแบบทดสอบสําหรับวัดผล 

- วัตถุประสงค์ของบทเรียน 
(Objectives) 
- เนื้อหาบทเรียนที่ออกแบบ 
(Design Document) 
- แบบฝึกหัดและ
แบบทดสอบวัดผล 
(Exercises & 
Performance Test) 
- บทเรียนต๎นแบบ 
(Prototype) 

3. การพัฒนา 
(Develop) 

เป็นข้ันตอนท่ีนําผลลัพธ์ที่ได๎จากขัน้ตอน
การออกแบบมาดําเนินการตํอเป็นการลง
มือปฏิบัติจริงเพื่อพัฒนาเป็นบทเรยีนตาม
แผนการที่วิเคราะหไ์วต๎ั้งแตขํั้นตอนแรก 
โดยใช๎ระบบนิพนธ ์หรือซอฟทแ์วร์
คอมพิวเตอร์ เพื่อใหไ๎ด๎มาซึ่งบทเรยีน
ตน๎แบบ พร๎อมจะนําไปทดลองใช๎ในขั้น
ตอํไป  

- เตรียมวสัดุประกอบบทเรียน 
- เขียนบทเรียนสร๎างสรรค ์
กราฟกิ(Creating Graphics) 
สร๎างการปฏิสมัพันธ์บทเรียน และ
สร๎างบทเรยีนพร๎อมแบบทดสอบ 
- รวบรวมสื่อบทเรียนท้ังหมดและ
ดําเนินการผลติ 

- วัสดุประกอบการเรยีน 
- สื่อการเรยีนการสอน เชํน 
คูมํือ Power Point กราฟิก 
ภาพเคลื่อนไหว วิดีทัศน์  
เป็นต๎น และเอกสารสําคัญ
ประกอบบทเรยีน 

4. การนําไป
ปฏิบัติ 

(Impement) 

เป็นการนําบทเรียน สื่อการเรยีนการสอน
ที่พัฒนาขึ้น เพื่อนําไปใช๎กับกลุํมเปูาหมาย
ตามวิธีการที่วางแผนไว๎ตั้งแตตํ๎น   

- การติดตั้ง หรือการอัพโหลด 
(Upload) บทเรียน 
- การจัดตารางเวลาของหลักสูตร  
- การลงทะเบียน และการอํานวย
ความสะดวกหลักสูตร 
- การแก๎ไขปัญหาเฉพาะหน๎า 
- การสังเกตพฤติกรรมผู๎เรียน
(Observation) 

- รายชื่อและข๎อมูลเบื้องต๎น
ของผูเ๎ข๎าฝึกอบรม 
- พฤติกรรม / ความคาดหวัง
ของผูเ๎ข๎าฝึกอบรม 
 

5. การ
ประเมินผล 
(Evalution) 

เป็นขั้นตอนสุดท๎ายของรูปแบบการสอน 
ADDIE เพื่อประเมินผลบทเรียนและนําผล
ที่ได๎ไปปรับปรุงแกไ๎ข เพื่อให๎ได๎บทเรียนที่
มีประสิทธิภาพ ตรงตํอความต๎องการของ
ผู๎เข๎าฝึกอบรมมากยิ่งขึ้น 

- การทําแบบประเมินผลของ
หลักสตูร 
- การสัมภาษณ์เพื่อรับฟังความ
คิดเห็น และผลตอบรับของผู๎เข๎า
ฝึกอบรม (Feedback)  

- ผลประเมินของหลักสูตร 
- ความพึงพอใจในภาพรวม 
- ข๎อเสนอแนะสําหรับการ
ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร 
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2.3.5 ระบบการบริหารจัดการภายใน  

   คณะที่ปรึกษาได๎ลงพ้ืนที่สํารวจระบบการบริหารจัดการภายใน หนํวยปฏิบัติของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน โดยแบํงเป็น 5 ภูมิภาค ดังนี้  

  - ภาคเหนือ ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 ลําปาง สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานแพรํ 
สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานลําพูน และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 เชียงใหมํ  

  - ภาคใต๎ ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานตรัง และ
สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานกระบี่  

  - ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 ขอนแกํน สํานักงานพัฒนาฝีมือ
แรงงานกาฬสินธุ์ และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 อุดรธานี  

  - ภาคกลาง ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 สมุทรปราการ  

   - ภาคตะวันออก ณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี และสํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน
ฉะเชิงเทรา  

   ทั้งนี้ จากการลงพ้ืนที่ของที่ปรึกษา พบวํา การบริหารจัดการภายในของหนํวยงานมีการใช๎
รูปแบบการประเมินองค์ประกอบของการควบคุมภายในครบทั้ง 5 องค์ประกอบ ซึ่ งประกอบด๎วย  
1) สภาพแวดล๎อมการควบคุม 2) การประเมินความเสี่ยง 3) กิจกรรมการควบคุม 4) สารสนเทศและการ
สื่อสาร และ 5) กิจกรรมการติดตามผล โดยมีการแตํงตั้งคณะกรรมการจัดวางระบบการควบคุมภายในและ
ประเมินผลการควบคุมภายใน กําหนดให๎ผู๎อํานวยการกลุํมงานทุกกลุํมงานและหัวหน๎าฝุายทุกฝุาย เจ๎าหน๎าที่
การเงินและบัญชี หรือผู๎ที่เก่ียวข๎องในการดําเนินงานที่คาดวําจะมีความเสี่ยงเข๎ารํวมเป็นกรรมการ รํวมประชุม
วิเคราะห์ความเสี่ยง และกําหนดแนวทางการประเมิน การควบคุมภายใน ขอบเขต ควบคุม กํากับดูแลของแตํละ
กลุํมงาน/ฝุาย และนําระบบการควบคุมภายในที่กําหนดไปปฏิบัติให๎เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล พร๎อมทั้ง
รายงานผลการดําเนินงานให๎ผู๎บังคับบัญชาทราบเป็นระยะ  

   อีกท้ังผู๎บริหารของหนํวยงานยังได๎มีการสํงเสริมให๎เจ๎าหน๎าที่ทุกคนมีธรรมาภิบาล ปูองกันและ
ลดความเสี่ยงในการเกิดการทุจริตและประพฤติมิชอบผํานการดําเนินกิจกรรมตํางๆ ตามที่หนํวยงานจะจัดทําขึ้น 
อยํางไรก็ตาม แม๎วําหนํวยงานจะมีการบริหารจัดการความเสี่ยงตํอการดําเนินงานโดยการกําหนดกิจกรรม
ควบคุมเอาไว๎ แตํยังพบวําหนํวยงานสํวนภูมิภาคตํางมีปัญหาอุปสรรคในการบริหารจัดการภายใน ดังนี้ 

  1. เปูาหมายการเข๎าฝึกอบรมที่สํวนภูมิภาคได๎รับจากสํวนกลางยังไมํตรงกับความต๎องการ
ในพ้ืนที่ เชํน ผู๎ประกอบการในบางพ้ืนที่สํวนใหญํเป็นธุรกิจค๎าปลีก-ค๎าสํง ซึ่งหลักสูตร/สาขา
ในการฝึกอบรมที่ผู๎ประกอบการมีความต๎องการคือหลักสูตรที่พัฒนา Soft Skill แตํงบประมาณ
และเปูาหมายที่สํวนภูมิภาคได๎รับเน๎นพัฒนาทักษะแรงงานในอุตสาหกรรมด๎านเทคโนโลยี
ชั้นสูง เกษตรแปรรูปและอาหาร เป็นต๎น 
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  2. ครุภัณฑ์ และเครื่องมือในการฝึกอบรม ไมํเพียงพอ ชํารุดเสียหาย หรือล๎าสมัย สํงผลให๎
ไมํสามารถตอบสนองตํอแผนงาน/งบประมาณจากหนํวยงานสํวนกลางที่เน๎นฝึกทักษะ
กลุํมเปูาหมายแรงงานใน 10 อุตสาหกรรมเปูาหมายและอุตสาหกรรมเทคโนโลยีชั้นสูง 

  3. การขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะวิทยากรหรือครูฝึกฝีมือแรงงานที่มีทักษะรองรับ
การฝึกสอนที่ต๎องใช๎เทคโนโลยีชั้นสูง 

  4. คําตอบแทนวิทยากรด๎านการฝึกอบรมยังเป็นอัตราเกําที่ไมํได๎ปรับปรุงมากวํา 20 ปี  
ซ่ึงไมํสอดคล๎องกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

  5. เนื่องจากหนํวยงานสํวนภูมิภาค ถือเป็นหนํวยงานราชการสํวนกลาง (กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน) ที่ปฏิบัติงานในสํวนภูมิภาค จึงเป็นหนํวยงานภายในของกรมฯ ที่ไมํปรากฏใน
กฎกระทรวง อํานาจหน๎าที่จากการรับมอบอํานาจจากกรมฯจึงอยูํที่ผู๎อํานวยการ ดังนั้นหาก
เป็นงานราชการที่กฎหมายกําหนดต๎องรอผู๎อํานวยการลงนามเทํานั้น ผู๎เป็นรักษาราชการ
ลงนามแทนไมํได๎ จึงทําให๎งานบางงานเกิดความลําช๎า 
6. นโยบายของผู๎บริหารให๎เปลี่ยนฝุาย/งาน ทุก 6 เดือน ทําให๎การบริหารจัดการในฝุาย/งาน 
ทํางานไมํตํอเนื่องและขาดประสิทธิภาพในชํวงเปลี่ยนผําน  
7. งบประมาณที่ได๎รับจัดสรรไมํเพียงพอในการดําเนินงาน เชํน คําจ๎างเหมาบริการ  
คําสาธารณูปโภค และคําใช๎จํายในการบริหารงาน เป็นต๎น รวมไปถึงบางโครงการที่ได๎รับ
จัดสรรงบประมาณไป ยังไมํสามารถตอบโจทย์ความต๎องการในการพัฒนาฝีมือแรงงาน
ในพ้ืนที่อยํางเต็มที ่
8. จํานวนของหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานมีปริมาณมากเกินไป และบางหลักสูตร
มีการนํามาใช๎ในการเปิดฝึกอบรมคํอนข๎างน๎อย รวมทั้งเป็นหลักสูตรที่ไมํทันตํอกาล 
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2.4 กระบวนการธุรกิจและวิธีการด าเนินธุรกิจสมัยใหม่ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและกรณีศึกษาท่ีผํานมาในประเทศตํางๆ มีการนํากระบวนงานและ
วิธีดําเนินการใหมํเข๎ามาใช๎ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน ตัวอยํางเชํน การนําเทคโนโลยีใหมํ ความรู๎ใหมํ การสร๎าง
แรงงานให๎มีมาตรฐานระดับสากลที่ทันสมัยตํอโลกยุคปัจจุบัน ฯลฯ โดยแนวคิดสําคัญในการดําเนินงาน คือ 
การนําเอากลุํมเอกชน สถานประกอบการ เข๎ามาสร๎างสํวนรํวมในการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเฉพาะองค์กร
ภาคเอกชนที่มีศักยภาพในการแขํงขันสูง จะมีความรู๎และเทคโนโลยีที่ทันสมัยกวําภาครัฐ สามารถนํามาเป็น
แหลํงฝึกทักษะ องค์ความรู๎ และฝีมือของแรงงานที่ดีได๎ โดยเฉพาะในกลุํมการศึกษาตํอเนื่อง (Continuing 
vocational education & training : CVET) ที่ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการดําเนินงาน ให๎เป็นรูปแบบ
สมัยใหมํ นํามาใช๎เป็นแนวคิดในการปรับเปลี่ยนโครงสร๎างของกรมฯตํอไป ซึ่ง ในประเด็นนี้จะได๎กลําว
รายละเอียดตํอไปในบทที่ 3 

นอกจากนั้น การรํวมมือกับองค์กรระดับระหวํางประเทศ เชํน บริษัทข๎ามชาติ จะทําให๎ยกระดับ
ความได๎เปรียบในการแขํงขัน เชํน ได๎เรียนรู๎ทักษะที่เป็นมาตรฐานสากล ได๎เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู๎ อัพเดท
ความรู๎ใหมํที่เกิดขึ้นในโลกยุคโลกาภิวัตน์ ผลการศึกษาพบวําการได๎เรียนรู๎กับองค์กรระหวํางประเทศ มีผล
สําคัญตํอการพัฒนาฝีมือแรงงาน และสร๎างความสามารถทางการแขํงขันของประเทศ 

อีกประเด็นที่สําคัญ คือการนําเอาเทคนิค เทคโนโลยีสมัยใหมํมาใช๎ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ตัวอยํางเชํน การนําปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence : AI) มาใช๎ในการวางแผนการพัฒนาแรงงาน โดย
สามารถนํามาชํวยในการวางแผนการฝึกอบรมให๎เหมาะสมกับตัวบุคลากรและความต๎องการของตลาดแรงงาน 
โดย AI สามารถชํวยตอบโจทย์สําคัญ เชํน 1. ความรู๎ ทักษะ ที่บุคคลนั้นต๎องการคือด๎านใด 2. ชํวยคํานวณ
ผลตอบแทนของการลงทุน (ROI) จากหลักสูตรนั้นได ๎

ตัวอยํางของ AI ที่มีตํอการพัฒนา เชํน AI ของบริษัท IBM มีการนําข๎อมูลตํางๆ ของพนักงาน 
มาประมวลผล ในการให๎คําแนะนําวําบุคคลนั้นควรมีการฝึกอบรมด๎านใดเพ่ิมเติม เพ่ือเติมเต็มความสามารถให๎
เหมาะสมกับความต๎องการของตลาดแรงงาน โดยตัวอยํางข๎อมูลที่ใช๎ในการประมวลผล ได๎แกํ 

- สมรรถนะของบุคลากรที่ต๎องการฝึกอบรม ประสบการณ์การทํางาน 
- ข๎อมูลผู๎สอน เชํน ประสบการณ์ โครงการที่เคยอบรม ความรู๎ ทักษะของผู๎สอน  
- ความต๎องการแรงงานในอนาคต สมรรถนะที่ต๎องการ 
 ข๎อมูลที่ได๎รับจากการประมวลผลของ AI จะสามารถระบุได๎วํา บุคลากรนั้นจะต๎องฝึกฝน

เรียนรู๎อะไร เพ่ือพัฒนาสมรรถนะด๎านใด โดยใช๎หลักสูตรใด โดยผู๎สอนคนใด  
ในกรณีที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความต๎องการจะนํา AI มาใช๎ จะต๎องมีการเตรียมการ

โดยสร๎างฐานข๎อมูลตํางๆ ตัวอยํางเชํน   
 1. ข๎อมูลของแรงงาน ประสบการณ์ สมรรถนะ  
 2. ข๎อมูลผู๎ประกอบการ เชํน ความต๎องการแรงงาน คุณสมบัติของแรงงานที่ต๎องการ  
 3. อุตสาหกรรมในอนาคตที่อยูํในขอบเขตมีด๎านใด ต๎องการแรงงานกลุํมใด 
 ผลของการนํา AI มาใช๎ได๎คําแนะนําในการวางแผนการฝึกอบรมแตํละรายให๎ตรงกับ

ตลาดแรงงาน ซึ่งได๎ผลรวดเร็วและแมํนยํามากขึ้น จากการนําข๎อมูลจํานวนมากมาประมวลผลรวมกัน  
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ทั้งนี้ ในทางปฏิบัติ หากกรมฯ มีความสนใจจะนําระบบ AI มาใช๎ อาจจัดทําเพียงระบบ
ฐานข๎อมูลกลาง และสร๎าง Platform  เ พื่อให๎องค์กร ผู๎ เกี่ยวข๎องตํางๆ เชํน  สถานประกอบการ 
สถาบันการศึกษา นําข๎อมูลมาไว๎ในฐานข๎อมูล เพ่ือให๎แรงงานในกลุํมอุตสาหกรรมตํางๆ ได๎นําไปใช๎ ในการวางแผน 
การพัฒนาที่เหมาะสมตํอไป  

    
2.5 กฎ ระเบียบ และข้อมลูสนับสนนุอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 การดําเนินงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกี่ยวข๎องกับกฎหมาย/ระเบียบ ได๎แกํ พระราชบัญญัติ
สํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2557 พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา 
พ.ศ. 2551 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพแหํงชาติ  
พ.ศ. 2552 พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2562 อนุสัญญาแรงงานระหวํางประเทศวําด๎วย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ ASEAN Community Vision 2025 

 2.5.1 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เกิดขึ้นจากความต๎องการปรับปรุงแก๎ไข
พระราชบัญญัติสํงเสริมการฝึกอาชีพ พ.ศ. 2537 เพื่อให๎นายจ๎างหรือสถานประกอบกิจการมีสํวนรํวม
ในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากยิ่งขึ้น โดยการใช๎มาตรการจูงใจด๎านการยกเว๎นและลดหยํอนภาษีอากร รวมทั้ง
การให๎สิทธิและประโยชน์ในด๎านตํางๆ ในกรณีที่นายจ๎างและสถานประกอบกิจการดําเนินการฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานให๎กับบุคคลที่จะรับเข๎าทํางานและลูกจ๎างของตนเอง และให๎มีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน
เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนในการใช๎จํายเกี่ยวกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน นอกจากนี้ ยังกําหนดให๎มี
การสํงเสริมในเรื่องมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือให๎การพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพทั้งด๎าน
คุณภาพและปริมาณ และสามารถแขํงขันได๎ในตลาดโลก 
 พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ได๎ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
ฉบับกฤษฎีกา เลํม 119 ตอนที่ 98/1 ลงวันที่ 1 ตุลาคม 2545 โดยมีผลบังคับใช๎ตั้งแตํวันที่ 29 มกราคม 2546 
 ข๎อกฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับบทบาท ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีดังตํอไปนี้ 
 มาตรา 4 พระราชบัญญัตินี้ไมํใช๎บังคับแกํกระทรวง ทบวง กรม หนํวยงานของรัฐและองค์การของรัฐ 
 มาตรา 5 ในพระราชบัญญัตินี้ 
 “การพัฒนาฝีมือแรงงาน” หมายความวํา กระบวนการที่ทําให๎ผู๎รับการฝึกและประชากรวัยทํางานมี
ฝีมือความรู๎ความสามารถ จรรยาบรรณแหํงวิชาชีพ และทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการทํางาน อันได๎แกํ การฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานการกําหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการอื่นที่เก่ียวข๎อง 
 “การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน” หมายความวํา การฝึกเตรียมเข๎าทํางาน การฝึกยกระดับฝีมือแรงงานและ
การฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ 
 “การฝึกเตรียมเข๎าทํางาน” หมายความวํา การฝึกอบรมฝีมือแรงงานกํอนเข๎าทํางาน เพ่ือให๎สามารถ
ทํางานได๎ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
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 “การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน” หมายความวํา การที่ผู๎ประกอบกิจการซึ่งเป็นนายจ๎างจัดให๎ลูกจ๎างได๎
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพที่ลูกจ๎างปฏิบัติงานอยูํตามปกติ  เพื่อให๎ลูกจ๎างได๎มีความรู๎
ความสามารถและทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น 
 “การฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ” หมายความวํา การที่ผู๎ประกอบกิจการซึ่งเป็นนายจ๎างจัดให๎ลูกจ๎างได๎
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอื่นที่ลูกจ๎างมิได๎ปฏิบัติงานอยูํตามปกติ เพื่อให๎ลูกจ๎างได๎มีความรู๎
ความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพอ่ืนนั้นได๎ด๎วย 
 “หลักสูตร” หมายความวํา หัวข๎อวิชา เนื้อหา และวิธีการดําเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
 “ผู๎ดําเนินการฝึก” หมายความวํา ผู๎ซึ่งจัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามหลักสูตรและรายละเอียด
เกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานที่นายทะเบียนได๎พิจารณาให๎ความเห็นชอบตามพระราชบัญญัตินี้ 
 “ผู๎รับการฝึก” หมายความวํา ผู๎ซึ่งเข๎ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานจากผู๎ดําเนินการฝึก 
 “ครูฝึก” หมายความวํา ผู๎ซึ่งทําหน๎าที่ฝึกอบรมฝีมือแรงงานให๎แกํผู๎รับการฝึก 
 “สถานที่ฝึก” หมายความวํา สถานที่ที่ผู๎ดําเนินการฝึกจัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให๎แกํผู๎รับการฝึก 
 “ศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน” หมายความวํา สถานที่ฝึกที่ได๎จัดไว๎เป็นสัดสํวนแยกจากหนํวยประกอบ
กิจการ 
 “มาตรฐานฝีมือแรงงาน” หมายความวํา ข๎อกําหนดทางวิชาการที่ใช๎เป็นเกณฑ์วัดระดับฝีมือ ความรู๎
ความสามารถ และทัศนคติในการทํางานของผู๎ประกอบอาชีพในสาขาตํางๆ ตามพระราชบัญญัตินี้ 
 “การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน” หมายความวํา การทดสอบฝีมือ ความรู๎ความสามารถและ
ทัศนคติในการทํางานของผู๎ประกอบอาชีพตามเกณฑ์กําหนดของมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 “ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน” หมายความวํา ผู๎ซึ่งได๎รับอนุญาตให๎ดําเนินการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัตินี้ 
 “ผู๎ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน” หมายความวํา ผู๎ทําหน๎าที่ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานให๎แกํผู๎เข๎ารับ
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 “ผู๎ประกอบกิจการ” หมายความวํา ผู๎ประกอบกิจการอุตสาหกรรม พาณิชยกรรมหรือธุรกิจอยํางอ่ืน 
ทั้งท่ีเป็นนายจ๎างและมิใชํนายจ๎างของผู๎รับการฝึก 
 “นายจ๎าง” หมายความวํา นายจ๎างตามกฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองแรงงาน 
 “ลูกจ๎าง” หมายความวํา ลูกจ๎างตามกฎหมายวําด๎วยการคุ๎มครองแรงงาน 
 “กองทุน” หมายความวํา กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 “คณะกรรมการ” หมายความวํา คณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 “กรรมการ” หมายความวํา กรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 “พนักงานเจ๎าหน๎าที่” หมายความวํา ผู๎ซึ่งรัฐมนตรีแตํงตั้งให๎ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 “นายทะเบียน” หมายความวํา อธิบดีหรือผู๎ซึ่งอธิบดีมอบหมาย 
 “อธิบดี” หมายความวํา อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 “รัฐมนตรี” หมายความวํา รัฐมนตรีผู๎รักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 มาตรา 7 ให๎รัฐมนตรีมีอํานาจประกาศกําหนดสาขาอาชีพที่จะสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตาม
พระราชบัญญัตินี้ 
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 หมวด 1 การดําเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
 สํวนที่ 1 การฝึกเตรียมเข๎าทํางาน 
 มาตรา 8 เพ่ือประโยชน์ในการขอรับสิทธิและประโยชน์ ให๎ผู๎ซึ่งจัดให๎มีการฝึกเตรียมเข๎าทํางานตาม
สาขาอาชีพที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดตามมาตรา 7 จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับการฝึกเสนอตํอนายทะเบียน
เพ่ือพิจารณาให๎ความเห็นชอบดังตํอไปนี้ 
 (1) หลักสูตร 
 (2) สถานที่ฝึกหรือศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
 (3) ชื่อและคุณสมบัติของครูฝึก 
 (4) กําหนดระยะเวลาการฝึก 
 (5) รายการอุปกรณ์อันจําเป็นที่จะใช๎ในการฝึกที่มีอยูํแล๎วและท่ีจะต๎องหามาเพ่ิมเติมในภายหลัง 
 (6) วิธีการและมาตรฐานในการวัดผลการฝึก 
 (7) รายการอื่นตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 การพิจารณาให๎ความเห็นชอบของนายทะเบียนให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์  วิธีการ และเงื่อนไข
ที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 การแก๎ไขเปลี่ยนแปลงรายละเอียดเกี่ยวกับการฝึกตาม (1) (2) (4) หรือ (6) ที่ได๎รับความเห็นชอบจาก
นายทะเบียนแล๎วจะกระทํามิได๎ เว๎นแตํได๎รับอนุญาตจากนายทะเบียน 
 มาตรา 9 คุณสมบัติของครูฝึก ให๎เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 10 ผู๎ดําเนินการฝึกจะต๎องจัดให๎มีข๎อบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการฝึกเป็นภาษาไทยและ
อยํางน๎อยต๎องมีรายการดังตํอไปนี้ 
 (1) ระยะเวลาการฝึก 
 (2) วันฝึก เวลาฝึก และเวลาพัก 
 (3) วันหยุด 
 (4) การลาและหลักเกณฑ์การลา 
 (5) เบี้ยเลี้ยงระหวํางรับการฝึก 
 (6) เงื่อนไขการเลิกสัญญาการฝึก 
 (7) หลักเกณฑ์การจํายคําทดแทนในกรณีผู๎รับการฝึกประสบอันตรายหรือเจ็บปุวยอันเกิดจากการฝึก 
 (8) รายการอื่นตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 11 ผู๎ดําเนินการฝึกจะต๎องทําสัญญาการฝึกเป็นหนังสือกับผู๎รับการฝึกโดยให๎มีรายการ
ตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 12 ผู๎ดําเนินการฝึกจะต๎องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ๎มครองผู๎รับการฝึกตามที่
รัฐมนตรีประกาศกําหนด และต๎องจัดทําทะเบียนประวัติผู๎รับการฝึกไว๎เป็นหลักฐานมาตรา 13 เมื่อผู๎รับการฝึก
ผู๎ใดฝึกครบตามหลักสูตรและผํานการวัดผลตามมาตรา 8 (6) แล๎วให๎ผู๎ดําเนินการฝึกออกหนังสือรับรองวําเป็น
ผู๎สําเร็จการฝึกให๎แกํผู๎นั้นภายในสิบห๎าวันนับแตํวันเสร็จสิ้นการวัดผล และแจ๎งให๎นายทะเบียนทราบ 
 มาตรา 14 เมื่อผู๎ดําเนินการฝึกประสงค์จะโอนการประกอบกิจการให๎แกํบุคคลอ่ืน ให๎ผู๎ดําเนินการฝึก
แจ๎งเป็นหนังสือให๎นายทะเบียนทราบลํวงหน๎าไมํน๎อยกวําสิบห๎าวันกํอนถึงวันโอนโดยให๎ระบุวําผู๎รับโอนประสงค์
จะดําเนินการฝึกเตรียมเข๎าทํางานตํอไปหรือไมํ และให๎ผู๎โอนกับผู๎รับโอนลงลายมือชื่อรํวมกัน 
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 ถ๎าผู๎รับโอนจะดําเนินการฝึกเตรียมเข๎าทํางานตํอไป ให๎นายทะเบียนจดแจ๎งการเปลี่ยนแปลงนั้นไว๎ใน
ทะเบียนและให๎ถือวําผู๎รับโอนเป็นผู๎ดําเนินการฝึกตามมาตรา 8 ตั้งแตํวันโอน และให๎สิทธิและหน๎าที่ของ
ผู๎ดําเนินการฝึกที่มีอยูํตามสัญญาการฝึกเดิมโอนไปเป็นของผู๎รับโอน 
 ถ๎าผู๎รับโอนจะไมํดําเนินการฝึกเตรียมเข๎าทํางานตํอไป ให๎นายทะเบียนดําเนินการให๎ผู๎รับการฝึกซึ่งค๎าง
การฝึกอยูํในวันโอนไปรับการฝึกในสาขาอาชีพเดียวกันนั้นกับผู๎ดําเนินการฝึกรายอ่ืนหรือในสถานฝึกอาชีพของ
ทางราชการโดยผู๎โอนจะต๎องรับผิดชอบสําหรับคําใช๎จํายในการดําเนินการฝึกท่ีค๎างอยูํ 
 มาตรา 15 ห๎ามมิให๎ผู๎ดําเนินการฝึกเรียกหรือรับเงินคําฝึกอบรมหรือคําตอบแทนในลักษณะใดๆ 
อันเกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานจากผู๎รับการฝึก 
 มาตรา 16 ผู๎ดําเนินการฝึกจะดําเนินการให๎ผู๎รับการฝึกไปรับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานในสถานศึกษา
หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานอ่ืนที่นายทะเบียนให๎ความ
เห็นชอบก็ได๎หลักสูตรและรายการคําใช๎จํายในการฝึกอบรมในสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรมตามวรรคหนึ่ง
ต๎องได๎รับความเห็นชอบจากนายทะเบียน 
 มาตรา 17 ถ๎าผู๎ดําเนินการฝึกจะเลิกการประกอบกิจการหรือมีเหตุจําเป็นอยํางอ่ืนจนไมํสามารถจะ
ดําเนินการฝึกได๎อีกตํอไป ให๎ผู๎ดําเนินการฝึกแจ๎งเป็นหนังสือให๎นายทะเบียนทราบลํวงหน๎าไมํน๎อยกวําสิบห๎าวัน
กํอนเลิกการประกอบกิจการหรือเลิกการฝึก ในกรณีนี้ ถ๎าเป็นการฝึกเตรียมเข๎าทํางานให๎นํา มาตรา 14 วรรคสาม 
มาใช๎บังคับแกํผู๎รับการฝึกซึ่งค๎างการฝึกอยูํในวันที่เลิกการประกอบกิจการหรือมีเหตุจําเป็นจนไมํสามารถจะ
ดําเนินการฝึกตํอไปโดยอนุโลม เว๎นแตํเมื่อคณะกรรมการเห็นสมควรก็อาจยกเว๎นให๎ผู๎ดําเนินการฝึกไมํต๎อง
รับผิดชอบสําหรับคําใช๎จํายในการดําเนินการฝึกท่ีค๎างอยูํนั้นได๎ 
 มาตรา 18 เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู๎ดําเนินการฝึกอาจรับนักเรียน นิสิต หรือ
นักศึกษาที่สถานศึกษาสํงเข๎ารับการฝึกตามหลักสูตรของสถานศึกษา หลักสูตรของผู๎ดําเนินการฝึกหรือหลักสูตร
ที่สถานศึกษากับผู๎ดําเนินการฝึกได๎รํวมกันจัดทําขึ้นได๎  และให๎ผู๎ดําเนินการฝึกจัดสํงหลักสูตรดังกลําวไปยัง
นายทะเบียนกํอนเริ่มดําเนินการฝึก เว๎นแตํจะได๎เคยจัดสํงหลักสูตรนั้นไปยังนายทะเบียนมากํอนแล๎ว และให๎นําความ
ในมาตรา 11 มาตรา12 มาตรา 13 มาตรา 15 มาตรา 33 มาตรา 34 มาตรา 35 มาตรา 36 และมาตรา 37 
มาใช๎บังคับโดยอนุโลม 
 ความตามวรรคหนึ่ง ให๎ใช๎บังคับแกํกรณีท่ีทางราชการสํงบุคคลมาฝึกกับผู๎ดําเนินการฝึกด๎วย 
 มาตรา 19 การจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไข
ที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 สํวนที่ 2 การฝึกยกระดับฝีมือแรงงานและการฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ 
 มาตรา 20 เพ่ือประโยชน์ในการขอรับสิทธิและประโยชน์ ให๎ผู๎ซึ่งจัดให๎มีการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน
หรือการฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพจัดสํงหลักสูตร รายละเอียดที่เก่ียวข๎อง และรายการคําใช๎จํายที่ใช๎ในการฝึกเสนอ
ตํอนายทะเบียนเพื่อพิจารณาให๎ความเห็นชอบ 
 การพิจารณาให๎ความเห็นชอบของนายทะเบียนให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์  วิธีการ และเงื่อนไข
ที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 ในการดําเนินการฝึกตามวรรคหนึ่ง  ให๎นํามาตรา 15 มาตรา 16 มาตรา 17 และมาตรา 19 
มาใช๎บังคับโดยอนุโลม 
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 หมวด 2 มาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 มาตรา 22 เพ่ือเป็นการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ให๎คณะกรรมการจัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงาน
แหํงชาติในสาขาอาชีพตํางๆ เสนอรัฐมนตรีเพื่อให๎ความเห็นชอบ 
 มาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติที่รัฐมนตรีให๎ความเห็นชอบ เมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล๎วให๎
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานนําไปใช๎ในการจัดให๎มีการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานในสาขาอาชีพนั้นตามมาตรา 23 
หรือให๎ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานนําไปใช๎ในการดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานใน
สาขาอาชีพนั้นตามมาตรา 24 
 คุณสมบัติของผู๎เข๎ารับการทดสอบ วิธีการทดสอบ และการออกหนังสือรับรองวําเป็นผู๎ผํานการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงาน ให๎เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 23 ให๎กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดให๎มีการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและสํงเสริมให๎มี
ผู๎ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 มาตรา 24 ผู๎ใดประสงค์จะเป็นผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานให๎ขออนุญาตตํอนายทะเบียน 
 การขออนุญาตและการออกใบอนุญาต คุณสมบัติของผู๎ทดสอบ การพักใช๎ใบอนุญาตและการเพิกถอน
ใบอนุญาต ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 26 ผู๎ใดประสงค์จะให๎คณะกรรมการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานของตนให๎ยื่นคําขอตํอ
นายทะเบียน 
 การขอรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน การนํามาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ที่คณะกรรมการรับรองแล๎วไปใช๎ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการออกหนังสือรับรองให๎แกํผู๎ผําน
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานตามวรรคหนึ่ง ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการ
ประกาศกําหนด 
 หมวด 3 กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 มาตรา 27 ให๎จัดตั้งกองทุนขึ้นกองทุนหนึ่ง เรียกวํา “กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน” ในกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นทุนหมุนเวียนสําหรับใช๎จํายเกี่ยวกับ
การสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 กองทุน ประกอบด๎วย 
 (1) เงินที่โอนมาจากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานที่จัดตั้งขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีและดําเนินการ
บริหารกองทุนตามระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวําด๎วยกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2539 
 (2) เงินอุดหนุนที่รัฐบาลจัดสรรให๎ 
 (3) เงินสมทบที่ผู๎ประกอบกิจการสํงเข๎ากองทุน 
 (4) เงินและหรือทรัพย์สินที่มีผู๎บริจาคให๎กองทุน 
 (5) ดอกผลหรือผลประโยชน์ที่เกิดจากกองทุน 
 (6) เงินและหรือทรัพย์สินที่ตกเป็นของกองทุนนอกจาก (1) ถึง (5) ที่กองทุนได๎รับไมํวํากรณีใด 
 เงินของกองทุนไมํต๎องนําสํงกระทรวงการคลังตามกฎหมายวําด๎วยเงินคงคลังและกฎหมายวําด๎วย
วิธีการงบประมาณ 
 การรับเงิน การจํายเงิน การเก็บรักษาเงิน และการบริหารกองทุน ให๎เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการ
กําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 
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 ให๎กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เก็บรักษาเงินกองทุนและดําเนินการ
เบิกจํายเงินกองทุนตามพระราชบัญญัตินี้ 
 มาตรา 28 เงินกองทุนให๎ใช๎จํายเพ่ือกิจการดังตํอไปนี้ 
 (1) ให๎ผู๎รับการฝึกก๎ูยืมเพ่ือใช๎จํายเกี่ยวกับการเข๎ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (2) ให๎ผู๎ดําเนินการฝึก ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและผู๎ประกอบกิจการกู๎ยืมเพื่อ
ใช๎จํายเกี่ยวกับการดําเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานหรือการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (3) ชํวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ที่เกี่ยวกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานตามหลักเกณฑ์ที่
คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 (4) ใช๎จํายในการบริหารกองทุน 
 การให๎กู๎ยืมเงินกองทุน ให๎เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการกําหนดโดยความเห็นชอบของ
กระทรวงการคลัง 
 คณะกรรมการอาจจัดสรรเงินกองทุนไมํเกินร๎อยละห๎าของเงินกองทุนแตํละปี เพ่ือเป็นคําใช๎จํายในการ
บริหารกองทุน 
 มาตรา 29 ให๎ผู๎ประกอบกิจการซึ่งประกอบกิจการในประเภท ชนิด ขนาด และมีจํานวนลูกจ๎าง 
รวมทั้งมีสัดสํวนของจํานวนผู๎รับการฝึกกับจํานวนลูกจ๎างทั้งหมด และอยูํในท๎องที่ตามที่รัฐมนตรีโดยคําแนะนํา
ของคณะกรรมการประกาศกําหนด สํงเงินสมทบเข๎ากองทุนตามอัตราที่กําหนดในมาตรา 30 เว๎นแตํเป็นผู๎ซึ่งจัด
ให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามที่กําหนดไว๎ในหมวด 1 แล๎ว 
 มาตรา 30 เพ่ือประโยชน์ในการเรียกเก็บเงินสมทบจากผู๎ประกอบกิจการตามมาตรา 29 ให๎รัฐมนตรี
โดยคําแนะนําของคณะกรรมการมีอํานาจประกาศกําหนดอัตราเงินสมทบไมํเกินร๎อยละหนึ่งของคําจ๎างที่
ผู๎ประกอบกิจการจํายในปีสุดท๎ายกํอนปีที่มีการสํงเงินสมทบรวมทั้งวิธีการเรียกเก็บเงินสมทบจากผู๎ประกอบ
กิจการ 
 คําจ๎างขั้นต่ําและขั้นสูงที่ใช๎เป็นฐานในการคํานวณเงินสมทบตามวรรคหนึ่ง ให๎เป็นไปตามที่รัฐมนตรี
โดยคําแนะนําของคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 31 ผู๎ประกอบกิจการรายใดไมํจํายเงินสมทบภายในเวลาที่กําหนด หรือจํายไมํครบตามสัดสํวน
จํานวนผู๎รับการฝึกอบรมกับจํานวนลูกจ๎าง ต๎องจํายเงินเพ่ิมในอัตราร๎อยละหนึ่งจุดห๎าตํอเดือนของเงินสมทบที่
ยังไมํได๎นําสํงหรือของเงินสมทบที่ยังขาดอยูํนับแตํวันถัดจากวันที่ต๎องนําสํงเงินสมทบสําหรับเศษของเดือนถ๎าถึง
สิบห๎าวันหรือกวํานั้นให๎นับเป็นหนึ่งเดือน ถ๎าน๎อยกวํานั้นให๎ปัดทิ้ง 
 ในกรณีที่อธิบดีมีคําสั่งให๎ผู๎มีหน๎าที่จํายเงินสมทบหรือเงินเพ่ิมตามวรรคหนึ่ ง ถ๎าผู๎มีหน๎าที่ไมํยอมชําระ
เงินดังกลําว ให๎นําบทบัญญัติเกี่ยวกับการบังคับทางปกครองตามกฎหมายวําด๎วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง
มาใช๎บังคับและในกรณีไมํมีเจ๎าหน๎าที่ดําเนินการบังคับตามคําสั่ง ให๎กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีอํานาจฟูองคดีตํอ
ศาลปกครองเพ่ือบังคับชําระเงินได๎ 
 หมวด 4 สิทธิและประโยชน์ของผู๎ดําเนินการฝึก 
 มาตรา 33 ให๎ผู๎ดําเนินการฝึกซึ่งจัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามสาขาอาชีพที่รัฐมนตรีประกาศ
กําหนดตามมาตรา 7 ได๎รับสิทธิและประโยชน์ดังตํอไปนี้ 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 (1) สิทธิที่จะได๎รับยกเว๎นภาษีเงินได๎เป็นกรณีพิเศษสําหรับเงินได๎ของผู๎ดําเนินการฝึกเป็นจํานวนร๎อยละ
ของคําใช๎จํายที่ได๎ใช๎ไปในการจัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามพระราชบัญญัตินี้ ทั้งนี้ โดยตราเป็นพระราช
กฤษฎีกาตามประมวลรัษฎากร 
 (2) ประโยชน์ที่จะได๎รับความชํวยเหลือจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในด๎านการฝึกอบรมบุคลากรการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร การฝึกอบรมการพัฒนาอุปกรณ์ชํวยฝึก การฝึกอบรมผู๎ดําเนินการ
เกี่ยวกับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การฝึกอบรมหัวหน๎างาน หรือการฝึกด๎านอ่ืนในลักษณะเดียวกัน 
 (3) ประโยชน์ที่จะได๎รับคําปรึกษาแนะนําจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 
 (4) สิทธิและประโยชน์อื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา 34 นอกเหนือจากสิทธิและประโยชน์ตามมาตรา 33 ให๎ผู๎ดําเนินการฝึกที่ดําเนินการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานในศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานที่จัดตั้งขึ้นตามมาตรา 19 ได๎รับสิทธิและประโยชน์เพิ่มเติมดังตํอไปนี้ 
 (1) สิทธิที่จะได๎รับยกเว๎นอากรขาเข๎าและภาษีมูลคําเพิ่มสําหรับเครื่องมือ  เครื่องจักร และอุปกรณ์
ที่นําเข๎ามาในราชอาณาจักรเพ่ือใช๎ในการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน โดยออกเป็นประกาศกระทรวงการคลังตาม
กฎหมายวําด๎วยพิกัดอัตราศุลกากร และตราเป็นพระราชกฤษฎีกาตามประมวลรัษฎากรในการนี้ ให๎ผู๎ขอยกเว๎น
แสดงรายการเครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณ์ตามที่ได๎รับอนุญาตจากคณะกรรมการเพ่ือประกอบการพิจารณา 
 (2) สิทธิที่จะได๎รับการหักคําไฟฟูาและคําประปาเป็นจํานวนสองเทําของจํานวนเงินที่ผู๎ดําเนินการฝึก
ได๎เสียไปเป็นคําใช๎จํายในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือประโยชน์ในการคํานวณภาษีเงินได๎  ทั้งนี้ โดยตราเป็น
พระราชกฤษฎีกาตามประมวลรัษฎากร 
 (3) สิทธิและประโยชน์อื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา 35 คําขอรับสิทธิและประโยชน์ตามมาตรา 33 (2) (3) (4) และมาตรา 34 (3) ให๎ยื่นตํอ
นายทะเบียนตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
 มาตรา 36 ภายใต๎บังคับกฎหมายวําด๎วยคนเข๎าเมือง ให๎ผู๎ดําเนินการฝึกนําคนตํางด๎าวซึ่งเป็นชํางฝีมือ
หรือผู๎ชํานาญการเพ่ือเป็นครูฝึก รวมทั้งคูํสมรสและบุคคลซึ่งอยูํในอุปการะของชํางฝีมือหรือผู๎ชํานาญการ 
เข๎ามาในราชอาณาจักรได๎ตามจํานวน เงื่อนไขและกําหนดระยะเวลาเทําที่คณะกรรมการพิจารณาเห็นสมควร 
แตํไมํเกินกําหนดระยะเวลาตามที่กฎหมายวําด๎วยคนเข๎าเมืองกําหนดไว๎ 
 มาตรา 37 ให๎ผู๎ดําเนินการฝึกได๎รับการยกเว๎นไมํต๎องปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วยโรงเรียนเอกชน 
 หมวด 5 คณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 มาตรา 38 ให๎มีคณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด๎วยปลัดกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม เป็นประธานกรรมการ ผู๎แทนกระทรวงการคลัง ผู๎แทนกระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและ
สิ่งแวดล๎อม ผู๎แทนกระทรวงศึกษาธิการ ผู๎แทนกระทรวงอุตสาหกรรม ผู๎แทนสํานักงบประมาณ ผู๎แทน
สํานักงานคณะกรรมการสํงเสริมการลงทุน ผู๎แทนการทํองเที่ยวแหํงประเทศไทย ผู๎แทนสภาหอการค๎าแหํง
ประเทศไทย ผู๎แทนสภาอุตสาหกรรมแหํงประเทศไทย ผู๎แทนสมาคมธนาคารไทย และผู๎แทนสภาอุตสาหกรรม
ทํองเที่ยวแหํงประเทศไทยเป็นกรรมการและกรรมการอื่นจํานวนสี่คนซึ่งรัฐมนตรีแตํงตั้งจากผู๎ทรงคุณวุฒิสองคน 
จากผู๎แทนฝุายนายจ๎างหนึ่งคนและจากผู๎แทนฝุายลูกจ๎างอีกหนึ่งคน และให๎อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 149 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 คณะกรรมการมีอํานาจแตํงตั้งข๎าราชการในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นผู๎ชํวยเลขานุการ 
 กรรมการซึ่งเป็นผู๎ทรงคุณวุฒิ ให๎รัฐมนตรีแตํงตั้งจากผู๎ซึ่งมีประสบการณ์ทางด๎านการพัฒนาฝีมือแรงงาน
มาแล๎วไมํน๎อยกวําสิบปี 
 กรรมการซึ่งเป็นผู๎แทนฝุายนายจ๎างและผู๎แทนฝุายลูกจ๎าง ให๎รัฐมนตรีแตํงตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ที่กําหนดในระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
 มาตรา 39 คณะกรรมการมีอํานาจหน๎าที่ดังตํอไปนี้ 
 (1) เสนอความเห็นตํอรัฐมนตรีในการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงานและกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
 (2) เสนอแนะและให๎คําปรึกษาแกํรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวง ระเบียบหรือประกาศตาม
พระราชบัญญัตินี้ 
 (3) ออกระเบียบหรือประกาศเพ่ือปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (4) จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติในสาขาอาชีพตํางๆ ตามมาตรา 22 
 (5) กําหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 (6) สํงเสริมให๎ผู๎ประกอบกิจการใช๎ผู๎ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นผู๎ปฏิบัติงานในสาขา
อาชีพตามประเภท ขนาด และลักษณะงานตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 (7) สํงเสริมให๎มีการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานและศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 (8) สํงเสริมให๎มีการแขํงขันฝีมือแรงงาน 
 (9) สํงเสริมให๎มีการประสานงานระหวํางภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาฝีมือแรงงานและการใช๎
ทรัพยากรรํวมกัน 
 (10) ติดตามผลการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 (11) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์คําสั่งเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึกตามมาตรา 48 วรรคสอง และ
คําสั่งพักใช๎ใบอนุญาตหรือคําสั่งเพิกถอนใบอนุญาตเป็นผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานตามมาตรา  
49 วรรคสอง 
 (12) ปฏิบัติการอ่ืนตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นกําหนดให๎เป็นอํานาจหน๎าที่ของ
คณะกรรมการ 
 (13) ปฏิบัติการตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 
 หมวด 7 การเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึก การพักใช๎และการเพิกถอนใบอนุญาต 
 มาตรา 48 ในกรณีที่ผู๎ดําเนินการฝึกฝุาฝืนหรือไมํปฏิบัติตามบทบัญญัติแหํงพระราชบัญญัตินี้หรือตาม
กฎกระทรวง ระเบียบ หรือประกาศท่ีออกตามพระราชบัญญัตินี้ ให๎นายทะเบียนมีอํานาจออกคําสั่งเป็นหนังสือ
ให๎ผู๎ดําเนินการฝึกปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือแก๎ไขให๎ถูกต๎องภายในเวลาที่กําหนดได๎ 
 ถ๎าผู๎ดําเนินการฝึกไมํปฏิบัติหรือแก๎ไขให๎ถูกต๎องภายในเวลาที่กําหนดตามวรรคหนึ่ง  ให๎นายทะเบียนมี
อํานาจสั่งเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึกได๎ 
 คําสั่งเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึกให๎ทําเป็นหนังสือสํงให๎ผู๎ดําเนินการฝึกนั้นทราบ ถ๎าไมํพบตัว
ผู๎ดําเนินการฝึกหรือผู๎ดําเนินการฝึกไมํยอมรับคําสั่ง  ให๎ปิดคําสั่งดังกลําวไว๎ในที่เปิดเผยและเห็นได๎งําย ณ 
สถานที่ฝึกหรือศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน แล๎วแตํกรณี และให๎ถือวําผู๎ดําเนินการฝึกได๎รับทราบคําสั่งแล๎วตั้งแตํ
วันที่ปิดคําสั่ง เว๎นแตํกรณีไมํพบตัวผู๎ดําเนินการฝึกให๎ถือวําได๎รับคําสั่งเมื่อพ๎นระยะเวลาสิบห๎าวันนับแตํวันที่ปิด
คําสั่ง 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 ในกรณีการเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึกตามวรรคสอง ถ๎าเป็นการฝึกเตรียมเข๎าทํางานให๎นํามาตรา 
14 วรรคสาม มาใช๎บังคับแกํผู๎รับการฝึกซึ่งค๎างการฝึกอยูํในวันที่นายทะเบียนมีคําสั่งเพิกถอนการเป็น
ผู๎ดําเนินการฝึกดังกลําวโดยอนุโลม 
 มาตรา 49 ในกรณีที่ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานไมํปฏิบัติหรือปฏิบัติไมํถูกต๎องตาม
บทบัญญัติแหํงพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎกระทรวง ระเบียบ หรือประกาศที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้  
ให๎นายทะเบียนมีอํานาจสั่งให๎ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือแก๎ไขให๎ถูกต๎อง
ภายในเวลาที่กําหนดได ๎
 ถ๎าผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานไมํปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือแก๎ไขให๎ถูกต๎องภายในเวลาที่
กําหนดตามวรรคหนึ่ง ให๎นายทะเบียนมีอํานาจสั่งพักใช๎ใบอนุญาตหรือสั่งเพิกถอนใบอนุญาตเป็นผู๎ดําเนินการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานได๎ แล๎วแตํกรณี 
 คําสั่งพักใช๎ใบอนุญาตหรือคําสั่งเพิกถอนใบอนุญาตให๎ทําเป็นหนังสือสํงให๎ผู๎ดําเนินการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานนั้นทราบ ถ๎าไมํพบตัวผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานหรือผู๎ดําเนินการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานไมํยอมรับคําสั่ง ให๎ปิดคําสั่งดังกลําวไว๎ในที่เปิดเผยและเห็นได๎งําย ณ สถานที่
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานหรือศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และให๎ถือวําผู๎ดําเนินการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานได๎รับทราบคําสั่งแล๎วตั้งแตํวันที่ปิดคําสั่ง  เว๎นแตํกรณีไมํพบตัวผู๎ดําเนินการทดสอบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานให๎ถือวําได๎รับคําสั่งเมื่อพ๎นระยะเวลาสิบห๎าวันนับแตํวันที่ปิดคําสั่ง 
 ในระหวํางถูกสั่งพักใช๎ใบอนุญาตหรือถูกสั่งเพิกถอนใบอนุญาต ห๎ามมิให๎ผู๎ดําเนินการทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานดําเนินการใดๆ เกี่ยวกับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 เมื่อพิจารณาสาระสําคัญของพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  พ.ศ. 2545 เห็นวํา
สามารถแบํงได๎เป็น 3 สํวน กลําวคือ 
 (1) การกําหนดให๎สิทธิประโยชน์แกํผู๎ซึ่งเป็นนายจ๎างที่จัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน และกําหนดโทษ
สําหรับผู๎ดําเนินการฝึกฝุาฝืนหรือไมํปฏิบัติตามบทบัญญัติแหํงพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎกระทรวง ระเบียบ 
หรือประกาศท่ีออกตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (2) การกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการจัดหลักสูตรการฝึกเตรียมเข๎าทํางาน การวัดผล การออก
ใบประกาศรับรอง และมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 (3) การจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งกองทุน การบริหารจัดการกองทุน 
และอํานาจหน๎าที่ วิธีการดําเนินงานของคณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 2.5.2 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2557 
 พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 เกิดขึ้นจากความต๎องการ
ปรับปรุงแก๎ไขพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เนื่องด๎วยยังไมํมีบทบัญญัติที่
เกี่ยวข๎องกับการสํงเสริมให๎ผู๎ประกอบอาชีพมีความรู๎ความสามารถในการประกอบอาชีพ และการพัฒนา
ประสิทธิภาพของสถานประกอบกิจการ รวมทั้งการให๎ความคุ๎มครองความปลอดภัยสาธารณะจากการทํางาน 
เพ่ือให๎การสํงเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
 พระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 ได๎ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เลํม 131 ตอนที่ 87 ก ให๎ไว๎ ณ วันที่ 26 ธันวาคม 2557 
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บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 ข๎อกฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับบทบาท ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีดังตํอไปนี้ 
 มาตรา 3 ในพระราชบัญญัตินี้ให๎ยกเลิกความในบทนิยามคําวํา “การพัฒนาฝีมือแรงงาน” ในมาตรา 5 
แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และให๎ใช๎ความตํอไปนี้แทน 
 “การพัฒนาฝีมือแรงงาน” หมายความวํา กระบวนการที่ทําให๎ผู๎รับการฝึกและประชากรวัยทํางานมี
ความสามารถในการพัฒนาปรับปรุงงาน มีฝีมือ ความรู๎ความสามารถ จรรยาบรรณแหํงวิชาชีพ และทัศนคติ
เกี่ยวกับการทํางานเพ่ือพัฒนาเป็นแรงงานที่มีคุณภาพ อันได๎แกํ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การกําหนด
มาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู๎ความสามารถ และการอื่นที่เก่ียวข๎อง 
 มาตรา 4  ให๎เพ่ิมบทนิยามคําวํา “สมุดประจําตัว” “การประเมิน” “ผู๎ประเมิน” “การรับรองความรู๎
ความสามารถ” “หนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ” และ “องค์กรอาชีพ” ระหวํางบทนิยามคําวํา 
“ผู๎ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน” และ “ผู๎ประกอบกิจการ” ในมาตรา 5 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

“สมุดประจําตัว” หมายความวํา เอกสารหรือสิ่งอ่ืนใดที่ใช๎ในการบันทึกประวัติของบุคคลในสํวนที่
เกี่ยวกับการศึกษา การฝึกอบรม การสัมมนา การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การประกอบอาชีพการทํางาน
ที่ผํานมา หรือกรณีอ่ืนตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด เพ่ือประโยชน์ในการประกอบอาชีพหรือการจ๎างงาน 

“การประเมิน” หมายความวํา การพิจารณาและวัดคําทักษะฝีมือ ความรู๎ความสามารถคุณลักษณะ
สํวนบุคคล และประสบการณ์หรือความสําเร็จในการประกอบอาชีพในระดับตํางๆ ตามที่คณะกรรมการ
ประกาศกําหนด 

“ผู๎ประเมิน” หมายความวํา บุคคลซึ่งได๎รับการขึ้นทะเบียนให๎ทําหน๎าที่ประเมินผู๎ขอหนังสือรับรอง
ความรู๎ความสามารถ 

“การรับรองความรู๎ความสามารถ” หมายความวํา การรับรองความรู๎ความสามารถในการประกอบ
อาชีพของบุคคลที่ผํานการประเมินในแตํละระดับตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 

“หนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ” หมายความวํา หนังสือที่ออกให๎แกํบุคคลที่ผํานการรับรอง
ความรู๎ความสามารถ 

“องค์กรอาชีพ” หมายความวํา กลุํมบุคคลหรือสถาบันที่มีวัตถุประสงค์ในการสํงเสริมการประกอบ
อาชีพซึ่งคณะกรรมการได๎รับรองให๎มีสิทธิและหน๎าที่ตามพระราชบัญญัตินี้  ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์วิธีการและ
เงื่อนไขที่คณะกรรมการประกาศกําหนด และให๎หมายความรวมถึงองค์กรวิชาชีพตามกฎหมายอื่นด๎วย 

มาตรา 7 ให๎รัฐมนตรีมีอํานาจประกาศ 
(1) กําหนดสาขาอาชีพที่จะสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
(2) กําหนดสาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงาน ที่อาจเป็นอันตรายตํอสาธารณะหรือต๎องใช๎ผู๎มี

ความรู๎ความสามารถซึ่งต๎องดําเนินการโดยผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ ทั้งนี้ ตามข๎อเสนอแนะ
ของคณะกรรมการโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี เว๎นแตํสาขาอาชีพ ตําแหนํงงานหรือลักษณะงานใดที่มี
องค์กรตามกฎหมายควบคุมแล๎ว ให๎อยูํภายใต๎บังคับแหํงกฎหมายวําด๎วยการนั้น 
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 มาตรา 6 ให๎เพ่ิมความตํอไปนี้ เป็นหมวด 2/1 การรับรองความรู๎ความสามารถมาตรา  26/1  
ถึงมาตรา 26/15 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
 หมวด 2/1 การรับรองความรู๎ความสามารถ 

มาตรา 26/1 บุคคลที่ประสงค์จะมีสมุดประจําตัวหรือจะให๎บันทึกข๎อมูลเพ่ิมเติมในสมุดประจําตัวให๎
ยื่นคําขอตํอนายทะเบียน 

แบบสมุดประจําตัว การออกสมุดประจําตัว และการบันทึกข๎อมูล ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ 
และเงื่อนไขที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

มาตรา 26/2 เมื่อนายทะเบียนได๎รับคําขอมีสมุดประจําตัวหรือคําขอให๎บันทึกข๎อมูลเพ่ิมเติมในสมุด
ประจําตัวตามมาตรา 26/1 แล๎ว ให๎ตรวจสอบข๎อมูลจากเอกสารหรือหลักฐานที่ผู๎ยื่นคําขอได๎ยื่นไว๎หรือขอข๎อมูล
ไปยังหนํวยงานของรัฐ สถานประกอบกิจการ หรือบุคคลที่ทราบข๎อมูลดังกลําว ในกรณีที่นายทะเบียนเชื่อวํา
ข๎อมูลดังกลําวถูกต๎อง ให๎บันทึกข๎อมูลนั้นไว๎ในสมุดประจําตัวของผู๎ยื่นคําขอและมอบสมุดประจําตัวนั้นให๎แกํ
ผู๎ยื่นคําขอ 

ในกรณีที่ข๎อมูลมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมในภายหลังหรือไมํตรงกับความเป็นจริง ให๎นายทะเบียน
แก๎ไขข๎อมูลในสมุดประจําตัวให๎ถูกต๎องตามความเป็นจริงได๎ 

มาตรา 26/3 ผู๎ปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงานที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดตาม
มาตรา 7 (2) ต๎องได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/10 

มาตรา 26/4 ให๎มีศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถ ดังตํอไปนี้ 
(1) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถกลาง 
(2) องค์กรอาชีพหรือหนํวยงานของรัฐตามประเภทที่คณะกรรมการประกาศกําหนดที่ได๎รับการรับรอง

จากนายทะเบียนให๎เป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถ 
มาตรา 26/5 กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในฐานะเป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถกลางมีอํานาจ

หน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
(1) สํงเสริม สนับสนุน และจัดให๎มีการประเมินและออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ 
(2) สํารวจ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย รวบรวม และเก็บรักษาข๎อมูลเกี่ยวกับสาขาอาชีพตําแหนํงงาน หรือ

ลักษณะงาน ที่มีอยูํในสถานประกอบกิจการ 
(3) ประสานงานกับหนํวยงานของรัฐ สถานประกอบกิจการของเอกชน หรือองค์กรอาชีพเพ่ือขอรับ

การสนับสนุนการดําเนินงานตามพระราชบัญญัตินี้ 
(4) ดําเนินการอ่ืนตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 
มาตรา 26/6 ให๎ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) มีอํานาจหน๎าที่ในการจัดให๎มี

การประเมินและออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ 
มาตรา 26/7 องค์กรอาชีพหรือหนํวยงานของรัฐที่ประสงค์จะเป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถ

ตามมาตรา 26/4 (2) ให๎ยื่นคําขอตํอนายทะเบียน 
การยื่นคําขอ การออกหนังสือรับรอง การขอตํออายุหนังสือรับรอง และการออกใบแทนหนังสือรับรอง

การเป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถ ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่กําหนดใน
กฎกระทรวง 
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มาตรา 26/8 หนังสือรับรองการเป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) ให๎มีอายุ
สองปีนับแตํวันที่นายทะเบียนออกหนังสือรับรอง 

มาตรา 26/9 ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถต๎องแสดงหนังสือรับรองการเป็นศูนย์ประเมินความรู๎
ความสามารถไว๎ในสถานที่ทําการโดยเปิดเผยและเห็นได๎งําย 

มาตรา 26/10 บุคคลที่ประสงค์จะขอหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถให๎ยื่นคําขอตํอศูนย์ประเมิน
ความรู๎ความสามารถกลางหรือศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) 

เมื่อศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถกลางหรือศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตาม 26/4 (2)  
ได๎รับคําขอแล๎ว ให๎ดําเนินการประเมินเพ่ือออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ 

การยื่นคําขอ การประเมิน การออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ อายุหนังสือรับรองความรู๎
ความสามารถ การออกใบแทนหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และ
เงื่อนไขที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

มาตรา 26/11 บุคคลที่ประสงค์จะขึ้นทะเบียนเป็นผู๎ประเมิน ให๎ยื่นคําขอตํอนายทะเบียนเมื่อนายทะเบียน
รับขึ้นทะเบียนแล๎ว ให๎ออกหนังสือรับรองการขึ้นทะเบียนพร๎อมทั้งบัตรประจําตัวผู๎ประเมินแกํบุคคลนั้นได๎ 

คุณสมบัติของผู๎ประเมิน การยื่นคําขอขึ้นทะเบียน การออกหนังสือรับรองการขึ้นทะเบียนอายุหนังสือ
รับรองการขึ้นทะเบียน และการออกใบแทนหนังสือรับรองการขึ้นทะเบียน ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ 
และเงื่อนไขที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

แบบบัตรประจําตัวผู๎ประเมิน ให๎เป็นไปตามแบบที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
ในกรณีที่บัตรประจําตัวผู๎ประเมินชํารุดหรือสูญหาย ให๎ผู๎ประเมินยื่นคําขอรับบัตรประจําตัวผู๎ประเมิน

ตํอนายทะเบียน 
มาตรา 26/12 ในการปฏิบัติหน๎าที่ผู๎ประเมินในศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถกลาง ให๎ผู๎ประเมิน

ได๎รับคําตอบแทนและคําใช๎จํายอื่นตามระเบียบที่คณะกรรมการกําหนด 
ในกรณีที่ผู๎ประเมินเป็นเจ๎าหน๎าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและปฏิบัติหน๎าที่ในศูนย์ประเมินความรู๎

ความสามารถกลาง ให๎ได๎รับคําตอบแทนและคําใช๎จํายอ่ืนตามระเบียบที่คณะกรรมการกําหนดโดยความ
เห็นชอบจากกระทรวงการคลัง 

มาตรา 26/13 ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถกลางและศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตาม
มาตรา 26/4 (2) ที่ เป็นหนํวยงานของรัฐอาจเรียกเก็บคําธรรมเนียมจากผู๎ขอหนังสือรับรองความรู๎
ความสามารถได๎ตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) ที่เป็นองค์กรอาชีพอาจเรียกเก็บคําบริการจาก
ผู๎ขอหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถได๎ไมํเกินอัตราที่รัฐมนตรีประกาศกําหนด 

มาตรา 26/14 เพ่ือประโยชน์ในการตรวจสอบของพนักงานเจ๎าหน๎าที่ ให๎ศูนย์ประเมินความรู๎
ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) เก็บรักษาเอกสารและหลักฐานของผู๎ยื่นคําขอหนังสือรับรองความรู๎
ความสามารถ และผลการพิจารณาของผู๎ประเมินไว๎ไมํน๎อยกวําสองปี 

มาตรา 26/15 ให๎ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) รายงานผลการดําเนินงาน
ให๎นายทะเบียนทราบ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
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มาตรา 10  ให๎ยกเลิกความในมาตรา 31 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 และให๎ใช๎ความตํอไปนี้แทน 

มาตรา 31 ผู๎ประกอบกิจการรายใดไมํสํงเงินสมทบภายในเวลาที่กําหนดหรือสํงเงินไมํครบตามอัตรา
ที่กําหนดในมาตรา 29 ต๎องจํายเงินเพ่ิมในอัตราร๎อยละหนึ่งจุดห๎าตํอเดือนของเงินสมทบที่ยังไมํได๎นําสํงหรือ
ของเงินสมทบที่ยังขาดอยูํ นับแตํวันถัดจากวันที่ต๎องนําสํงเงินสมทบ เศษของเดือนถ๎าถึงสิบห๎าวันให๎นับเป็นหนึ่ง
เดือน ถ๎าน๎อยกวํานั้นให๎ปัดทิ้ง 

ในกรณีที่อธิบดีได๎ประเมินเงินสมทบหรือเงินเพ่ิม และได๎มีคําสั่งให๎ผู๎มีหน๎าที่สํงเงินสมทบหรือเงินเพ่ิม
ตามวรรคหนึ่ง ถ๎าผู๎มีหน๎าที่ไมํยอมชําระเงินดังกลําว ให๎นําบทบัญญัติเกี่ยวกับการบังคับทางปกครองตาม
กฎหมายวําด๎วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใช๎บังคับ 

หลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินเงินสมทบหรือเงินเพ่ิมตามวรรคสองให๎เป็นไปตามระเบียบที่
คณะกรรมการกําหนด 

มาตรา 11 ให๎ยกเลิกความซึ่งเป็นชื่อของหมวด 4 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 และให๎ใช๎ความตํอไปนี้แทน “หมวด 4 สิทธิและประโยชน์” 

มาตรา 12 ให๎เพ่ิมความตํอไปนี้เป็นมาตรา 33/1 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 
 มาตรา 33/1 ให๎ผู๎ประกอบกิจการซึ่งจ๎างงานผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถตามจํานวนที่
คณะกรรมการประกาศกําหนด ได๎รับสิทธิและประโยชน์ ดังตํอไปนี้ 
 (1) สิทธิที่จะได๎รับการยกเว๎นภาษีเงินได๎เป็นกรณีพิเศษสําหรับเงินได๎ของผู๎ประกอบกิจการเป็นจํานวน
ร๎อยละของคําจ๎างผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/3 ที่ได๎จํายในชํวงอัตราคําจ๎างตาม
มาตรา 39 (5)  ทั้งนี้ โดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกาตามประมวลรัษฎากร 
 (2) ประโยชน์ที่จะได๎รับคําปรึกษาแนะนําจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกี่ยวกับกระบวนการวิเคราะห์
จําแนกตําแหนํงงานหรือการบริหารคําจ๎างและคําตอบแทน 
 (3) ประโยชน์ที่จะได๎รับการพิจารณาอนุญาตให๎ใช๎เครื่องหมายที่แสดงให๎เห็นวําเป็นผู๎ประกอบกิจการ
ซึ่งจ๎างงานผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ ทั้งนี้ แบบของเครื่องหมาย หลักเกณฑ์ วิธีการและ
เงื่อนไขการอนุญาตและการใช๎เครื่องหมาย ให๎เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 (4) สิทธิและประโยชน์อื่นตามที่กําหนดในกฎกระทรวง  
 มาตรา 13 ให๎ยกเลิกความในมาตรา 38 มาตรา 39 และมาตรา 40 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และให๎ใช๎ความตํอไปนี้แทน 
 มาตรา 38 ให๎มีคณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด๎วย ปลัดกระทรวงแรงงาน  
เป็นประธานกรรมการ ผู๎แทนกระทรวงการคลัง ผู๎แทนกระทรวงการทํองเที่ยวและกีฬา ผู๎แทนกระทรวง 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู๎แทนกระทรวงศึกษาธิการ ผู๎แทนกระทรวงอุตสาหกรรม ผู๎แทนสํานักงบประมาณ 
ผู๎แทนสํานักงานคณะกรรมการสํงเสริมการลงทุน ผู๎แทนสภาหอการค๎าแหํงประเทศไทย ผู๎แทนสภา
อุตสาหกรรมแหํงประเทศไทย ผู๎แทนสมาคมธนาคารไทย และผู๎แทนสภาอุตสาหกรรมทํองเที่ยวแหํงประเทศ
ไทย เป็นกรรมการ และกรรมการอ่ืนจํานวนหกคนซึ่งรัฐมนตรีแตํงตั้งจากผู๎ทรงคุณวุฒิสองคน จากผู๎แทน
องค์กรอาชีพสองคน จากผู๎แทนฝุายนายจ๎างหนึ่งคน และจากผู๎แทนฝุายลูกจ๎างอีกหนึ่งคน 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 155 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ให๎อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นกรรมการและเลขานุการ และให๎คณะกรรมการมีอํานาจแตํงตั้ง
ข๎าราชการในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นผู๎ชํวยเลขานุการ 

กรรมการผู๎ทรงคุณวุฒิตามวรรคหนึ่ง ให๎รัฐมนตรีแตํงตั้งจากผู๎ซึ่งมีประสบการณ์ทางด๎านการพัฒนา
ฝีมือแรงงานมาแล๎วไมํน๎อยกวําสิบปี 

กรรมการซึ่งเป็นผู๎แทนองค์กรอาชีพ ผู๎แทนฝุายนายจ๎าง และผู๎แทนฝุายลูกจ๎าง ให๎รัฐมนตรีแตํงตั้งตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนดในระเบียบกระทรวงแรงงาน 
 มาตรา 39 คณะกรรมการมีอํานาจหน๎าที่ดังตํอไปนี้ 
 (1) เสนอความเห็นตํอรัฐมนตรีในการกําหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน การรับรองความรู๎ความสามารถ และกองทุน 
 (2) เสนอแนะและให๎คําปรึกษาแกํรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวง ระเบียบ หรือประกาศตาม
พระราชบัญญัตินี้ 
 (3) ออกระเบียบหรือประกาศตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (4) จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติในสาขาอาชีพตํางๆ ตามมาตรา 22  ทั้งนี้ ในกรณีที่
มาตรฐานฝีมือแรงงานใดมีการกําหนดไว๎โดยกฎหมายหรือเป็นมาตรฐานฝีมือแรงงานสากลที่ใช๎กันโดยทั่วไปอยูํแล๎ว 
ให๎จัดทํามาตรฐานฝีมือแรงงานแหํงชาติให๎เป็นไปในลักษณะเชํนเดียวกันนั้น 
 (5) จําแนกและกําหนดระดับความรู๎ความสามารถของผู๎ประกอบอาชีพ และกําหนดชํวงอัตราคําจ๎างที่
เหมาะสมกับระดับความรู๎ความสามารถในแตํละสาขาอาชีพ เพ่ือประโยชน์ในการใช๎เป็นแนวทางในการบริหาร
คําจ๎างและคําตอบแทนตามความรู๎ความสามารถ 
 (6) กําหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานและการรับรองความรู๎ความสามารถ 
 (7) สํงเสริมให๎ผู๎ประกอบกิจการจ๎างผู๎ผํานการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานหรือผู๎ผํานการรับรอง
ความรู๎ความสามารถเป็นผู๎ปฏิบัติงานในสถานประกอบกิจการ 
 (8) สํงเสริมให๎มีการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานและ
ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถตามมาตรา 26/4 (2) 
 (9) สํงเสริมให๎มีการแขํงขันฝีมือแรงงาน 
 (10) สํงเสริมให๎มีการประสานงานระหวํางภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาฝีมือแรงงานและการใช๎
ทรัพยากรรํวมกัน 
 (11) สํงเสริมการดําเนินการประเมินและการรับรองความรู๎ความสามารถในการประกอบอาชีพ 
 (12) สํงเสริมให๎มีการจัดตั้งองค์กรอาชีพและการมีสํวนรํวมในการดําเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (13) ติดตามผลการพัฒนาฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู๎ความสามารถ 
และการดําเนินงานของกองทุน 
 (14) พิจารณาและวินิจฉัยอุทธรณ์คําสั่งของนายทะเบียนตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (15) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติให๎เป็นอํานาจหน๎าที่ของ
คณะกรรมการ หรือตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 
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มาตรา 40 ให๎กรรมการซึ่งรัฐมนตรีแตํงตั้งมีวาระการดํารงตําแหนํงคราวละสองปีเมื่อครบกําหนดตาม
วาระในวรรคหนึ่งหากยังมิได๎มีการแตํงตั้งกรรมการขึ้นใหมํ ให๎กรรมการซึ่งพ๎นจากตําแหนํงตามวาระนั้นอยูํใน
ตําแหนํงเพื่อดําเนินงานตํอไปจนกวํากรรมการซึ่งได๎รับแตํงตั้งใหมํเข๎ารับหน๎าที่กรรมการซึ่งพ๎นจากตําแหนํงตาม
วาระในวรรคหนึ่งอาจได๎รับแตํงตั้งอีกได๎ แตํจะแตํงตั้งติดตํอกันเกินสองวาระไมํได๎ 

มาตรา 15 ให๎ยกเลิกความซึ่งเป็นชื่อของหมวด 7 แหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 และให๎ใช๎ความตํอไปนี้แทน “หมวด 7 การเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึก การพักใช๎และเพิกถอน
ใบอนุญาตการเพิกถอนหนังสือรับรองและการอนุญาตให๎ใช๎เครื่องหมาย” 
 มาตรา 16 ให๎เพ่ิมความตํอไปนี้เป็นมาตรา 49/1 มาตรา 49/2 มาตรา 49/3 มาตรา 49/4 และมาตรา 
49/5 ในหมวด 7 การเพิกถอนการเป็นผู๎ดําเนินการฝึก การพักใช๎และเพิกถอนใบอนุญาตการเพิกถอนหนังสือ
รับรองและการอนุญาตให๎ใช๎เครื่องหมายแหํงพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

มาตรา 49/1 ในกรณีที่ปรากฏตํอนายทะเบียนวําศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถหรือผู๎ประเมิน
ปฏิบัติหรือไมํปฏิบัติให๎ถูกต๎องตามพระราชบัญญัตินี้ และการปฏิบัติหรือไมํปฏิบัตินั้นสามารถแก๎ไขให๎ถูกต๎องได๎ 
ให๎นายทะเบียนมีคําสั่งเป็นหนังสือให๎ปฏิบัติให๎ถูกต๎องภายในเวลาที่กําหนด 

ในกรณีที่นายทะเบียนมีคําสั่งตามวรรคหนึ่ง หากศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถหรือผู๎ประเมินไมํ
ปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือไมํแก๎ไขให๎ถูกต๎องภายในเวลาที่กําหนด ให๎นายทะเบียนมีคําสั่งให๎ศูนย์ประเมินความรู๎
ความสามารถหรือผู๎ประเมินหยุดการดําเนินการจนกวําจะปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือแก๎ไขให๎ถูกต๎อง 

ในระหวํางถูกสั่งให๎หยุดการดําเนินการ ห๎ามศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถหรือผู๎ประเมิน
ดําเนินการใดๆ เกี่ยวกับการรับรองความรู๎ความสามารถ 

มาตรา 49/2 ในกรณีที่ปรากฏตํอนายทะเบียนวําศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถหรือผู๎ประเมิน
ปฏิบัติหรือไมํปฏิบัติให๎ถูกต๎องตามพระราชบัญญัตินี้ และการปฏิบัติหรือไมํปฏิบัตินั้นไมํสามารถแก๎ไขให๎ถูกต๎องได ๎
ให๎นายทะเบียนมีคําสั่งเพิกถอนหนังสือรับรองการเป็นศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถหรือหนังสือรับรอง
การข้ึนทะเบียนเป็นผู๎ประเมิน 

มาตรา 49/3 คําสั่งของนายทะเบียนตามมาตรา 49/1 และมาตรา 49/2 ให๎ทําเป็นหนังสือและแจ๎ง
คําสั่งให๎ศูนย์ประเมินความรู๎ความสามารถหรือผู๎ประเมินนั้นทราบ และให๎นําบทบัญญัติมาตรา 48 วรรคสาม 
มาใช๎บังคับโดยอนุโลม 

มาตรา 49/4 ในกรณีที่พบวําสถานประกอบกิจการที่ได๎รับอนุญาตให๎ใช๎เครื่องหมายตามมาตรา 33/1 
(3) มีการจ๎างงานผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถน๎อยกวําจํานวนที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 
ให๎นายทะเบียนออกคําสั่งเป็นหนังสือให๎ปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือแก๎ไขให๎ถูกต๎องภายในหนึ่งร๎อยยี่สิบวันนับแตํวันที่
ได๎รับคําสั่ง หากสถานประกอบกิจการไมํดําเนินการให๎ถูกต๎อง ให๎นายทะเบียนออกคําสั่งเพิกถอนการอนุญาต
ให๎ใช๎เครื่องหมาย 

มาตรา 49/5 ในกรณีที่การออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถไมํถูกต๎องหรือไมํเป็นไปตามมาตรา 
26/10 ให๎นายทะเบียนมีอํานาจออกคําสั่งเพิกถอนหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถนั้นได๎ 
 

 เมื่อพิจารณาสาระสําคัญของพระราชบัญญัติสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557  
เห็นวําสามารถแบํงได๎เป็น 4 สํวน กลําวคือ 
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 (1) การกําหนดให๎สิทธิประโยชน์แกํผู๎ซึ่งเป็นนายจ๎างที่จัดให๎มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน และกําหนดโทษ
สําหรับผู๎ดําเนินการฝึกฝุาฝืนหรือไมํปฏิบัติตามบทบัญญัติแหํงพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎกระทรวง ระเบียบ 
หรือประกาศท่ีออกตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (2) การกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการจัดหลักสูตรการฝึกเตรียมเข๎าทํางาน การวัดผล การออก
บัตรประจําตัวผู๎ประเมิน การยื่นคําขอ การประเมิน การออกหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ 
 (3) การจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งกองทุน การบริหารจัดการกองทุน 
และอํานาจหน๎าที่ วิธีการดําเนินงานของคณะกรรมการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 (4) การกําหนดสาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงาน ที่อาจเป็นอันตรายตํอสาธารณะหรือต๎องใช๎
ผู๎มีความรู๎ความสามารถซึ่งต๎องดําเนินการโดยผู๎ได๎รับหนังสือรับรองความรู๎ความสามารถ 
 ภาครัฐควรออกกฎระเบียบให๎ครอบคลุมการหักลดหยํอนคําใช๎จํายเกี่ยวกับการฝึกอบรม  และ
การนําเข๎าเครื่องจักรใหมํเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมทั้งคําใช๎จํายเกี่ยวกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน และ
คําใช๎จํายในการจัดการแขํงขันฝีมือแรงงานในทุกระดับ โดยอาศัยงบประมาณจากเงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ตามมาตรา 28 
 นอกจากนี้ การกําหนดสาขาอาชีพ ตําแหนํงงาน หรือลักษณะงาน ที่อาจเป็นอันตรายตํอสาธารณะ
ควรกําหนดให๎มีสาขาอาชีพอ่ืนๆ เพ่ิมเติมที่นอกเหนือจาก สาขาชํางไฟฟูาภายในอาคาร เพ่ือให๎เกิดระบบการ
ประเมินเพ่ือรับรองความรู๎ความสามารถของสาขาที่หลากหลายมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นการเพ่ิมเงินทุนสําหรับ
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งมาจากคําธรรมเนียมที่ได๎รับจากการรับรองความรู๎ความสามารถ เพ่ือนําไปใช๎ใน
การดําเนินงานสําคัญในอนาคตตํอไป 

2.5.3 พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 
 พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 ได๎ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เลํม 111 ตอนที่ 28 ก ลงวันที่ 26 มิถุนายน 2537 มีผลบังคับใช๎เมื่อพ๎นกําหนดเก๎าสิบวันแตํประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษาเป็นต๎นไป 
 ข๎อกฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับบทบาท ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีดังตํอไปนี้ 
 “ทดสอบฝีมือ” หมายความวํา การดําเนินการใดๆ เพื่อให๎ทราบถึงฝีมือของ คนหางาน เพื่อออก
ใบรับรองผลการทดสอบให๎คนหางานโดยจะเรียกหรือรับคําทดสอบฝีมือ หรือไมํก็ตาม 
 “ฝึกงาน” หมายความวํา นายจ๎างสํงลูกจ๎างไปรับการเพ่ิมพูนความรู๎ฝีมือ ภาษา ทัศนคติหรือทักษะใน
การทํางานเพ่ือให๎การทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
 หมวด 3 การจัดหางานเพื่อไปทํางานในตํางประเทศ 
 มาตรา 36 (3) ในการจัดสํงคนหางานไปทํางานในตํางประเทศ ผู๎รับอนุญาตจัดหางานเพ่ือไปทํางานใน
ตํางประเทศต๎องสํงคนหางานเข๎ารับการทดสอบฝีมือตามหลักเกณฑ์ที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประกาศ
กําหนด 
 หมวด 3 ทวิ สถานทดสอบฝีมือ 
 มาตรา 47 ทวิ ห๎ามมิให๎ผู๎ใดดําเนินการทดสอบฝีมือคนหางานเว๎นแตํจะได๎รับใบอนุญาตจากอธิบดีกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
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 การขออนุญาตและการออกใบอนุญาตสําหรับการทดสอบฝีมือในแตํละสาขาอาชีพ ให๎เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์วิธีการ และเงื่อนไขที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 ความในวรรคหนึ่ง มิให๎ใช๎บังคับกับการทดสอบฝีมือ ซึ่งดําเนินการโดยหนํวยงานของรัฐตามที่กําหนด
ในกฎกระทรวง และกฎกระทรวงดังกลําวจะกําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขให๎หนํวยงานของรัฐนั้นต๎อง
ปฏิบัติก็ได๎ 
 มาตรา 47 ตรี ผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือต๎องแสดงใบอนุญาตไว๎ ณ ที่เปิดเผย และเห็นได๎งําย 
ณ สถานทดสอบฝีมือตามท่ีระบุไว๎ในใบอนุญาต 
 มาตรา 47 จัตวา ในการทดสอบฝีมือคนหางาน ผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือจะต๎องมีผู๎ควบคุม
การทดสอบ และปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประกาศกําหนด 
 มาตรา 47 เบญจ ห๎ามมิให๎ผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือเรียกหรือรับเงินหรือทรัพย์สินหรือ
ประโยชน์อื่นใดจากคนหางานนอกจากคําทดสอบฝีมือ 
 คําทดสอบฝีมือตามวรรคหนึ่ง ให๎เรียกหรือรับได๎ไมํเกินอัตราที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประกาศ
กําหนดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการพัฒนาการจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน 
 มาตรา 47 ฉ ผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือต๎องจัดให๎มีสมุดทะเบียนบัญชีและเอกสารเกี่ยวกับ
กิจการของตนตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานประกาศกําหนด และพร๎อมที่จะให๎
พนักงานเจ๎าหน๎าที่ตรวจสอบได๎ 
 มาตรา 47 สัตต ใบอนุญาตให๎ใช๎ได๎สองปีนับแตํวันที่ออกใบอนุญาต  
 ถ๎าผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือประสงค์จะขอตํออายุใบอนุญาตให๎ยื่นคําขอกํอนใบอนุญาตนั้น
สิ้นอายุไมํน๎อยกวําสามสิบวัน เมื่อได๎ยื่นคําขอดังกลําวแล๎ว ให๎ประกอบกิจการตํอไปได๎จนกวําอธิบดีกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานจะสั่งไมํอนุญาตให๎ตํออายุใบอนุญาตนั้น 
 การขอตํออายุใบอนุญาตและการอนุญาต ให๎เป็นไปตามหลักเกณฑ์วิธีการ และเงื่อนไขที่กําหนดใน
กฎกระทรวง 
 มาตรา 47 อัฏฐ ในกรณีที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานไมํออกใบอนุญาตหรือไมํตํออายุใบอนุญาต 
ผู๎ขอรับอนุญาตหรือผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือมีสิทธิอุทธรณ์ตํอรัฐมนตรีได๎ภายในสามสิบวันนับแ ตํ
วันที่ได๎รับแจ๎งการไมํอนุญาต 
 คําวินิจฉัยของรัฐมนตรีให๎เป็นที่สุด 
 ในระหวํางการอุทธรณ์คําสั่งไมํตํออายุใบอนุญาต รัฐมนตรีจะมีคําสั่งให๎ผู๎อุทธรณ์ประกอบกิจการตํอไป
หรือไมํก็ได ๎
 มาตรา 47 นว ในกรณีที่ใบอนุญาตสูญหาย ถูกทําลาย หรือชํารุดในสาระสําคัญ ให๎ผู๎รับอนุญาต
ดําเนินการทดสอบฝีมือ ยื่นคําขอใบแทนใบอนุญาตตํออธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ภายในสิบห๎าวันนับแตํ
วันที่ได๎ทราบถึงการสูญหายถูกทําลาย หรือชํารุดดังกลําว ทั้งนี้ ตามระเบียบที่อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ประกาศกําหนด 
 หมวด 5 ทวิ คณะกรรมการพัฒนาการจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน 
 มาตรา 61 ทวิ ให๎มีคณะกรรมการคณะหนึ่งเรียกวํา “คณะกรรมการพัฒนาการจัดหางานและคุ๎มครอง
คนหางาน” ประกอบด๎วยปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมเป็นประธานกรรมการ  ผู๎แทนกระทรวง
การตํางประเทศ ผู๎แทนสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ  ผู๎แทนกรมตํารวจ 
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ผู๎แทนกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู๎แทนกรมการจัดหางานเป็นกรรมการ และบุคคลอ่ืนซึ่งคณะรัฐมนตรีแตํงตั้งอีก
ไมํเกินแปดคนเป็นกรรมการโดยให๎มีกรรมการผู๎ที่มีความรู๎ในการจัดหางานและคุ๎มครองคนหางานไมํน๎อยกวํา
สามคนกรรมการซึ่ง เป็นลูกจ๎างและนายจ๎างฝุายละหนึ่งคน และให๎ผู๎อํานวยการสํานักงานบริหารแรงงานไทย
ไปตํางประเทศเป็นกรรมการและเลขานุการ 
 คณะกรรมการจะแตํงตั้งบุคคลใดเป็นผู๎ชํวยเลขานุการคณะกรรมการก็ได๎ 
 มาตรา 61 ตรี คณะกรรมการมีอํานาจหน๎าที่ดังตํอไปนี้ 
 (1) เสนอความเห็นตํอรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายและมาตรการในการจัดหางานและคุ๎มครองคนหางาน 
 (2) เสนอความเห็นตํอรัฐมนตรีเกี่ยวกับมาตรการในการแก๎ไขปัญหาในการจัดหางานและคุ๎มครอง
คนหางาน 
 (3) เสนอความเห็นตํอรัฐมนตรีเกี่ยวกับมาตรการในการปูองกันและปราบปรามการหลอกลวง
คนหางาน 
 (4) ให๎คําปรึกษาและแนะนําเกี่ยวกับมาตรฐานการจ๎างแรงงานไทยเพ่ือไปทํางานในตํางประเทศแกํ
หนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง 
 (5) ให๎คําปรึกษาแนะแนวทางและวิธีการในการสํงเสริมการมีงานทําและการพัฒนาทักษะฝีมือของ
แรงงานไทยแกํหนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง 
 (6) ให๎คําปรึกษาและแนะนําเก่ียวกับการกําหนดมาตรฐานและวิธีการในการทดสอบฝีมือคนหางานแกํ
หนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง 
 (7) ปฏิบัติการอ่ืนตามที่คณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
 มาตรา 61 จัตวา ให๎นําบทบัญญัติมาตรา 55 มาตรา 56 และมาตรา 57 มาใช๎บังคับกับคณะกรรมการ
พัฒนาการจัดหางานและค๎ุมครองคนหางานโดยอนุโลม 
 มาตรา 61 เบญจ คณะกรรมการพัฒนาการจัดหางานและคุ๎มครองคนหางานจะแตํงตั้ ง
คณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอยํางใดอยํางหนึ่งตามที่คณะกรรมการดังกลําวมอบหมายก็ได๎ 
 มาตรา 72 ทวิ ในกรณีที่ผู๎รับอนุญาตดําเนินการทดสอบฝีมือไมํปฏิบัติหรือ ปฏิบัติไมํถูกต๎องตาม
พระราชบัญญัตินี้หรือกฎกระทรวง หรือระเบียบที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้ ให๎อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมี
อํานาจสั่งให๎ผู๎รับอนุญาตนั้นปฏิบัติให๎ถูกต๎องหรือจัดการแก๎ไข ให๎ถูกต๎องภายในระยะเวลาที่กําหนด หรือสั่งพัก
ใช๎ใบอนุญาตสําหรับสาขาอาชีพที่กําหนด หรือสั่ง เพิกถอนใบอนุญาต แล๎วแตํกรณี 
 คําสั่งพักใช๎ใบอนุญาตและคําสั่งเพิกถอนใบอนุญาต ให๎ทําเป็นหนังสือและแจ๎งให๎ผู๎รับอนุญาตนั้นทราบ
ในกรณีที่ไมํพบตัวผู๎รับอนุญาตนั้น หรือผู๎รับอนุญาตไมํยอมรับคําสั่ง ให๎ปิดคําสั่งดังกลําวไว๎ ณ ที่เปิดเผยและ
เห็นได๎งําย ณ สถานทดสอบฝีมือของผู๎รับอนุญาต และให๎ถือวําผู๎รับอนุญาตได๎ทราบคําสั่งนั้นแล๎วตั้งแตํวันที่ปิด
คําสั่ง ในการนี้จะประกาศคําสั่งนั้นในหนังสือพิมพ์ที่แพรํหลายในท๎องถิ่นนั้นด๎วยก็ได๎ 
 ในระหวํางถูกสั่งพักใช๎ใบอนุญาต ห๎ามมิให๎ผู๎รับอนุญาตดําเนินการใดๆ ที่เกี่ยวกับการทดสอบฝีมือ
ตามท่ีกําหนดในคําสั่งพักใช๎ใบอนุญาต 
 ให๎นําบทบัญญัติมาตรา 72 มาใช๎บังคับกับการอุทธรณ์คําสั่งพักใช๎หรือเพิกถอนใบอนุญาตดําเนินการ
ทดสอบฝีมือโดยอนุโลม 
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 หมวด 7 บทกําหนดโทษ 
 มาตรา 93 บรรดาความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ที่มีโทษปรับสถานเดียวหรือมีโทษปรับหรือโทษจําคุก
ไมํเกินหกเดือน ให๎บุคคลตํอไปนี้ มีอํานาจเปรียบเทียบปรับได๎ 
 (1) อธิบดี สําหรับความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ เว๎นแตํกรณีตาม (2) 
 (2) อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สําหรับความผิดที่เก่ียวกับการทดสอบฝีมือตามพระราชบัญญัตินี้ 
 อํานาจเปรียบเทียบตามวรรคหนึ่งอธิบดีหรืออธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะมอบอํานาจให๎ผู๎วํา
ราชการจังหวัดสําหรับความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ที่เกิดขึ้นในจังหวัดนั้นก็ได๎ 
 ในกรณีที่มีการสอบสวน ถ๎าพนักงานสอบสวนพบวําบุคคลใดกระทําความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ที่มี
โทษอยูํในเกณฑ์ที่จะทําการเปรียบเทียบได๎ และบุคคลนั้นยินยอมให๎เปรียบเทียบ ให๎พนักงานสอบสวนสํงเรื่อง
ให๎อธิบดีหรืออธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือผู๎วําราชการจังหวัดซึ่งได๎รับมอบอํานาจจากบุคคลดังกลําว 
แล๎วแตํกรณี ภายในเจ็ดวัน นับแตํวันที่บุคคลนั้นยินยอมให๎เปรียบเทียบ 
 เมื่อผู๎กระทําผิดได๎ชําระเงินคําปรับตามจํานวนที่เปรียบเทียบภายในเวลาที่กําหนดแตํไมํเกินสามสิบวัน
แล๎วให๎ถือวําคดีเลิกกันตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
 ถ๎าผู๎กระทําผิดไมํยินยอมให๎เปรียบเทียบ หรือเมื่อยินยอมแล๎วไมํชําระเงินคําปรับภายในกําหนดเวลา
ตามวรรคสี่ ให๎ดําเนินคดีตํอไป 

2.5.4 พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 
 พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 ได๎ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลํม 125 ตอนที่ 43 ก 
ลงวันที่ 5 มีนาคม 2551 มีผลบังคับใช๎ตั้งแตํวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต๎นไป  
 มาตรา 4 ในพระราชบัญญัตินี้ 
 “การอาชีวศึกษา” หมายความวํา กระบวนการศึกษาเพ่ือผลิตและพัฒนากําลังคนในด๎าน วิชาชีพ
ระดับฝีมือระดับเทคนิค และระดับเทคโนโลยี 
 “การฝึกอบรมวิชาชีพ” หมายความวํา การเพ่ิมพูนความรู๎และการฝึกทักษะอาชีพระยะสั้นหรือระยะยาว 
ทั้งในและนอกสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันการอาชีวศึกษา  ซึ่งจัดขึ้นเป็นโครงการ หรือสําหรับ
กลุํมเปูาหมายเฉพาะภายใต๎หลักสูตรที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษากําหนด 
 “สถาบัน” หมายความวํา สถาบันการอาชีวศึกษาของรัฐที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือดําเนินการจัดการ อาชีวศึกษา
และการฝึกอบรมวิชาชีพตามพระราชบัญญัตินี้ 
 “สถานประกอบการ” หมายความวํา สถานประกอบการที่รํวมมือกับสถานศึกษาอาชีวศึกษา หรือ
สถาบันการอาชีวศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพื่อจัดการอาชีวศึกษาและ
การฝึกอบรมวิชาชีพ ทั้งนี ้ตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการการอาชีวศึกษากําหนด 
 “มาตรฐานการอาชีวศึกษา” หมายความวํา ข๎อกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพและ มาตรฐานใน
การจัดการอาชีวศึกษาที่พึงประสงค์ เพ่ือใช๎เป็นเกณฑ์ในการสํงเสริม การกํากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล 
และการประกันคุณภาพการจัดการอาชีวศึกษา 
 “กองทุน” หมายความวํา กองทุนเพ่ือพัฒนาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
 ข๎อกฎหมายของพระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 ที่เกี่ยวข๎องกับบทบาท ภารกิจของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีดังตํอไปนี้ 
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 หมวด 1 บททั่วไป 
 มาตรา 8 การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพให๎จัดได๎ โดยรูปแบบ ดังตํอไปนี้ 
 (1) การศึกษาในระบบ เป็นการจัดการศึกษาวิชาชีพที่เน๎นการศึกษาในสถานศึกษา อาชีวศึกษาหรือ
สถาบันเป็นหลัก โดยมีการกําหนดจุดมุํงหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลา การวัดและการประเมินผลที่
เป็นเงื่อนไขของการสําเร็จการศึกษาที่แนํนอน 
 (2) การศึกษานอกระบบ เป็นการจัดการศึกษาวิชาชีพที่มีความยืดหยุํนในการกําหนดจุดมุํงหมาย 
รูปแบบวิธีการศึกษา ระยะเวลา การวัดและการประเมินผลที่เป็นเงื่อนไขของการสําเร็จ การศึกษา โดยเนื้อหา
และหลักสูตรจะต๎องมีความเหมาะสมและสอดคล๎องกับสภาพปัญหาและ ความต๎องการของบุคคลแตํละกลุํม 
(3) การศึกษาระบบทวิภาคี เป็นการจัดการศึกษาวิชาชีพที่เกิดจากข๎อตกลงระหวําง สถานศึกษาอาชีวศึกษา
หรือสถาบันกับสถานประกอบการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนํวยงานของรัฐ ในเรื่องการจัดหลักสูตร การเรียนการสอน 
การวัดและการประเมินผล โดยผู๎เรียนใช๎เวลาสํวนหนึ่งในสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบัน  และเรียน
ภาคปฏิบัติในสถานประกอบการ รัฐวิสาหกิจ หรือหนํวยงานของรัฐ 
 เพ่ือประโยชน์ในการผลิตและพัฒนากําลังคน สถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันสามารถจัด
การศึกษาตามวรรคหนึ่งในหลายรูปแบบรวมกันก็ได๎ ทั้งนี้ สถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันนั้นต๎องมุํงเน๎น
การจัดการศึกษาระบบทวิภาคีเป็นสําคัญ 
 มาตรา 9 การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพตามมาตรา 6 มาตรา 7 และมาตรา 8 ให๎จัด
ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษากําหนด ดังตํอไปนี้ 
 (1) ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
 (2) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
 (3) ปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสายปฏิบัติการ 
 คณะกรรมการการอาชีวศึกษาอาจกําหนดหลักสูตรที่จัดขึ้นเพ่ือความรู๎  หรือทักษะในการประกอบ
อาชีพหรือการศึกษาตํอ ซึ่งจัดขึ้นเป็นโครงการหรือสําหรับกลุํมเปูาหมายเฉพาะได๎ 
 มาตรา 10 เพ่ือให๎บรรลุวัตถุประสงค์ตามมาตรา 6 การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรม วิชาชีพ
ต๎องคํานึงถึง 
 (1) การมีเอกภาพด๎านนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ  โดยมีการกระจายอํานาจจาก
สํวนกลางไปสูํสถานศึกษาอาชีวศึกษาและสถาบัน 
 (2) การศึกษาในด๎านวิชาชีพสําหรับประชาชนวัยเรียนและวัยทํางานตามความถนัด  และความสนใจ
อยํางทั่วถึงและตํอเนื่องจนถึงระดับปริญญาตรี 
 (3) การมีสํวนรํวมของชุมชน สังคม และสถานประกอบการในการกําหนดนโยบายการผลิตและพัฒนา
กําลังคน รวมทั้งการกําหนดมาตรฐานการอาชีวศึกษา 
 (4) การศึกษาที่มีความยืดหยุํน หลากหลาย และมีระบบเทียบโอนผลการเรียน และระบบเทียบ
ประสบการณ์การทํางานของบุคคลเพื่อเข๎ารับการศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพอยํางตํอเนื่อง 
 (5) การมีระบบจูงใจให๎สถานประกอบการมีสํวนรํวมในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
 (6) การระดมทรัพยากรทั้งจากภาครัฐและเอกชนในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
โดยคํานึงถึงการประสานประโยชน์อยํางท่ัวถึงและเป็นธรรม 
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 (7) การมีระบบการพัฒนาครูและคณาจารย์ของการอาชีวศึกษาอยํางตํอเนื่อง เพ่ือให๎ทันตํอความ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
 หมวด 4 ความรํวมมือในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
 มาตรา 48 เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนามาตรฐานการอาชีวศึกษาของชาติ ให๎สํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษาดําเนินการประสาน สํงเสริม และสนับสนุนการจัดการอาชีวศึกษาของ สถานศึกษาเอกชน 
ให๎สามารถจัดการอาชีวศึกษาสอดคล๎องกับนโยบายและมาตรฐานการอาชีวศึกษา 
 มาตรา 50 สถาบันต๎องจัดระบบการจัดการให๎เอ้ืออํานวยแกํผู๎มีประสบการณ์ ผู๎ผํานการฝึกอบรมจาก
สถานประกอบการที่ได๎รับการรับรอง ผู๎เรียนที่สะสมผลการเรียนไว๎ และผู๎ที่ผํานการฝึกอบรมตามกฎหมายวํา
ด๎วยการสํงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานให๎สามารถเทียบโอนผลการเรียนหรือประสบการณ์ด๎านวิชาชีพเพ่ือให๎
ได๎คุณวุฒิการศึกษาในหลักสูตรตํางๆ ได ๎ทั้งนี ้ตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการการอาชีวศึกษากําหนด 
 มาตรา 51 ในการจัดการศึกษาระบบทวิภาคีที่เป็นความรํวมมือระหวํางสถานศึกษา อาชีวศึกษาหรือ
สถาบันและสถานประกอบการ ให๎เป็นไปตามข๎อตกลงระหวํางสถานศึกษาอาชีวศึกษา หรือสถาบัน และสถาน
ประกอบการ 
 มาตรา 52 สถานประกอบการใดที่ประสงค์จะดําเนินการจัดการอาชีวศึกษา และการฝึกอบรมวิชาชีพ
ตามพระราชบัญญัตินี้ ให๎ยื่นคําขอตํอเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพ่ือให๎ได๎รับการรับรองประโยชน์
ตามกฎหมาย ทั้งนี้ ให๎ถือวําไมํเป็นการขัดหรือแย๎งกับการจัดการศึกษา ขั้นพื้นฐานรูปแบบศูนย์การเรียนตาม
กฎหมายวําด๎วยการศึกษาแหํงชาติ 
 มาตรา 53 สถานประกอบการหรือภาคเอกชนอาจเข๎ารํวมดําเนินการจัดตั้งศูนย์วิจัย ห๎องทดลองหรือ
ห๎องปฏิบัติการเพื่อพัฒนาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพในสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันของรัฐ
หรือเอกชนได๎ตามความตกลงของสถานศึกษาหรือสถาบันและสถานประกอบการนั้น  ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ด๎าน
ความรํวมมือในการพัฒนากําลังคน การวิจัยและพัฒนาเพ่ือเสริมสร๎างมาตรฐานการอาชีวศึกษาและเพิ่มพูน
ประสบการณ์ของครู คณาจารย์บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาหรือสถาบันให๎ทันตํอความเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยี 
 รายได๎และทรัพย์สินที่เกิดจากการดําเนินการของสถานประกอบการตามวรรคหนึ่ง  ให๎เป็นรายได๎ของ
สถานศึกษาหรือสถาบันนั้น 
 หลักเกณฑ์และวิธีการในการเข๎ารํวมดําเนินการของสถานประกอบการ หรือภาคเอกชนตามวรรคหนึ่ง 
ให๎เป็นไปตามข๎อบังคับของสถาบัน 
 มาตรา 54 สถานประกอบการ สมาคมวิชาชีพ หรือองค์กรอ่ืนที่ให๎ความรํวมมือในการจัดการ
อาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ อาจได๎รับสิทธิและประโยชน์ ดังตํอไปนี้ 
 (1) การสนับสนุนด๎านวิชาการและทรัพยากรตามสมควรแกํกรณี 
 (2) การเชิดชูเกียรติแกํสถานประกอบการ สมาคมวิชาชีพ หรือองค์กรอื่น ที่ให๎ความรํวมมือใน
การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
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 2.5.5 ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพแห่งชาติ 
พ.ศ. 2552 
 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวําด๎วยการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพแหํงชาติ  พ.ศ. 
2552 มีผลบังคับใช๎เมื่อวันที่ 4 กันยายน 2552 มีวัตถุประสงค์เพ่ือให๎การกําหนดนโยบาย แนวทาง มาตรการ 
และการประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงาน และการฝึกอาชีพของผู๎อยูํในกําลังแรงงานเป็นไปตามนโยบาย
ของรัฐบาล และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ตลอดจนการประสานแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ระหวํางระบบการศึกษากับระบบการพัฒนากําลังแรงงานให๎สอดคล๎องตามนโยบายแหํงรัฐ  เป็นไปอยําง
ตํอเนื่อง มีระบบ และมีประสิทธิภาพ 
 ในระเบียบนี้กําหนดให๎มีคณะกรรมการคณะหนึ่ง  เรียกวํา “คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝึกอาชีพแหํงชาติ” เรียกโดยยํอวํา “กพร.ปช.” ประกอบด๎วย นายกรัฐมนตรี หรือรอง
นายกรัฐมนตรี ซึ่งนายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธานกรรมการ รัฐมนตรีวําการกระทรวงแรงงาน เป็นรอง
ประธานกรรมการ และกรรมการโดยตําแหนํง ได๎แกํ ปลัดกระทรวงการทํองเที่ยวและกีฬา ปลัดกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ปลัดกระทรวงแรงงาน ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ ผู๎อํานวยการสํานักงบประมาณ อธิบดีกรมการจัดหางาน อธิบดีกรม
สวัสดิการและคุ๎มครองแรงงาน เลขาธิการคณะกรรมการสํงเสริมการลงทุน เลขาธิการสํานักงานประกันสังคม 
ผู๎อํานวยการสํานักงานสํงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยํอม ปลัดกรุงเทพมหานคร  นายกสมาคมการ
จัดการงานบุคคลแหํงประเทศไทย ประธานสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย ประธานสภาหอการค๎าแหํง
ประเทศไทย และประธานสภาอุตสาหกรรมแหํงประเทศไทย และกรรมการอ่ืนซึ่ง นายกรัฐมนตรีแตํงตั้งจาก 
ผู๎แทนฝุายนายจ๎าง และผู๎แทนฝุายลูกจ๎าง จํานวนหนํวยงานละสองคน และจากผู๎ทรงคุณวุฒิไมํเกินสามคน โดย
มีอธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นกรรมการและเลขานุการ และรองอธิบดีซึ่งอธิบดีมอบหมายให๎เป็นกรรมการ
และผู๎ชํวยเลขานุการ 
 คณะกรรมการมีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
 (1) กําหนดนโยบายและแนวทางในการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพของผู๎อยูํในกําลัง
แรงงานให๎สอดคล๎องกับนโยบายของรัฐบาล และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ 
 (2) ประสานแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหวํางระบบการศึกษากับระบบการพัฒนากําลังแรงงาน
ให๎มีความสัมพันธ์สอดคล๎องตามนโยบายแหํงรัฐ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติ 
 (3) ประสานนโยบาย แผนการพัฒนาฝีมือแรงงาน และแผนการฝึกอาชีพของทุกหนํวยงานทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชน เพ่ือความเป็นเอกภาพในการพัฒนาแรงงานขจัดปัญหาความซ้ําซ๎อนและความสิ้นเปลือง 
 (4) ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามนโยบายและแผนงาน ในการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝึกอาชีพของหนํวยงานตํางๆ ที่เก่ียวข๎อง 
 (5) เสนอแนวทางการแก๎ไขปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพ 
 (6) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีคณะรัฐมนตรีหรือนายกรัฐมนตรีมอบหมาย 
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 2.5.6 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี 7) พ.ศ. 2562 
 พระราชบัญญัติคุ๎มครองแรงงาน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2562 ได๎ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลํม 136 
ตอนที่ 43 ก ลงวันที่ 5 เมษายน 2562 มีผลบังคับใช๎ตั้งแตํเมื่อพ๎นกําหนดสามสิบวันนับแตํวันประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษาเป็นต๎นไป  
 ข๎อกฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับบทบาท ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีดังตํอไปนี้ 
 “นายจ๎าง” หมายความวํา ผู๎ซึ่งตกลงรับลูกจ๎างเข๎าทํางานโดยจํายคําจ๎างให๎และหมายความรวมถึง 
 (1) ผู๎ซึ่งได๎รับมอบหมายให๎ทํางานแทนนายจ๎าง 
 (2) ในกรณีที่นายจ๎างเป็นนิติบุคคลมให๎หมายความรวมถึงผู๎มีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลและผู๎ซึ่ง
ได๎รับมอบหมายจากผู๎มีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลให๎ทําการแทนด๎วย 
 “ลูกจ๎าง” หมายความวํา ผู๎ซึ่งตกลงทํางานให๎นายจ๎างโดยรับคําจ๎างไมํวําจะเรียกชื่ออยํางไร 
 “สัญญาจ๎าง” หมายความวํา สัญญาไมํวําเป็นหนังสือหรือด๎วยวาจาระบุชัดเจน หรือเป็นที่เข๎าใจโดย
ปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวําลูกจ๎างตกลงจะทํางานให๎แกํบุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกวํานายจ๎างและนายจ๎างตกลง
จะให๎คําจ๎างตลอดเวลาที่ทํางานให๎ 
 “วันทํางาน” หมายความวํา วันที่กําหนดให๎ลูกจ๎างทํางานตามปกติ 
 “วันหยุด” หมายความวํา วันที่กําหนดให๎ลูกจ๎างหยุดประจําสัปดาห์ หยุดตามประเพณี หรือหยุด
พักผํอนประจําปี 
 “วันลา” หมายความวํา วันที่ลูกจ๎างลาปุวย ลาเพื่อทําหมัน ลาเพื่อกิจธุระอันจําเป็น ลาเพ่ือรับราชการ
ทหารลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู๎ความสามารถ หรือลาเพื่อคลอดบุตร 
 “คําจ๎าง” หมายความวํา เงินที่นายจ๎างและลูกจ๎างตกลงกันจํายเป็นคําตอบแทนในการทํางานตาม
สัญญาจ๎างสําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอ่ืน 
หรือจํายให๎โดยคํานวณตามผลงานที่ลูกจ๎างทําได๎ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และให๎หมายความรวมถึง
เงินที่นายจ๎างจํายให๎แกํลูกจ๎างในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ๎างมิได๎ทํางาน  แตํลูกจ๎างมีสิทธิได๎รับตาม
พระราชบัญญัตินี้ 
 “คําจ๎างในวันทํางาน” หมายความวํา คําจ๎างท่ีจํายสําหรับการทํางานเต็มเวลาการทํางานปกติ 
 “อัตราคําจ๎างขั้นต่ํา” หมายความวํา อัตราคําจ๎างที่คณะกรรมการคําจ๎างกําหนดตามพระราชบัญญัตินี้ 
 “อัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือ”38 หมายความวํา อัตราคําจ๎างที่คณะกรรมการคําจ๎างกําหนดขึ้นใน
แตํละสาขาอาชีพตามมาตรฐานฝีมือ 
 “อัตราคําจ๎างขั้นต่ําพ้ืนฐาน” (ยกเลิก) 
 “การทํางานลํวงเวลา” หมายความวํา การทํางานนอกหรือเกินเวลาทํางานปกติหรือเกินชั่วโมงทํางาน
ในแตํละวันที่นายจ๎างลูกจ๎างตกลงกันตามมาตรา 23 ในวันทํางานหรือวันหยุดแล๎วแตํกรณี 
 “คําลํวงเวลา” หมายความวํา เงินที่นายจ๎างจํายให๎แกํลูกจ๎างเป็นการตอบแทนการทํางานลํวงเวลาใน
วันทํางาน 
 “คําทํางานในวันหยุด” หมายความวํา เงินที่นายจ๎างจํายให๎แกํลูกจ๎างเป็นการตอบแทนการทํางาน
ลํวงเวลาในวันหยุด 
 “คําชดเชย” หมายความวํา เงินที่นายจ๎างจํายให๎แกํลูกจ๎างเมื่อเลิกจ๎างนอกเหนือจากเงินประเภทอื่น
ซึ่งนายจ๎างตกลงจํายให๎แกํลูกจ๎าง 
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 “คําชดเชยพิเศษ” หมายความวํา เงินที่นายจ๎างจํายให๎แกํลูกจ๎างเมื่อสัญญาจ๎างสิ้นสุดลงเพราะมีเหตุ
กรณีพิเศษที่กําหนดในพระราชบัญญัตินี้ 
 “เงินสะสม” หมายความวํา เงินที่ลูกจ๎างจํายเข๎ากองทุนสงเคราะห์ลูกจ๎าง 
 “เงินสมทบ” หมายความวํา เงินที่นายจ๎างจํายสมทบให๎แกํลูกจ๎างเพ่ือสํงเข๎าสมทบกองทุนสงเคราะห์
ลูกจ๎าง 
 หมวด 2 การใช๎แรงงานทั่วไป 
 มาตรา 36 ให๎ลูกจ๎างมีสิทธิลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู๎ความสามารถตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 หมวด 4 การใช๎แรงงานเด็ก 
 มาตรา 52 เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาและสํงเสริมคุณภาพชีวิตและการทํางานของเด็ก ให๎ลูกจ๎างซึ่ง
เป็นเด็กอายุต่ํากวําสิบแปดปี มีสิทธิลาเพ่ือเข๎าประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝึกหรือลาเพ่ือการอ่ืน ซึ่ง
จัดโดยสถานศึกษาหรือหนํวยงานของรัฐหรือเอกชนที่อธิบดีเห็นชอบ โดยให๎ลูกจ๎างซึ่งเป็นเด็กแจ๎งให๎นายจ๎าง
ทราบลํวงหน๎าถึงเหตุที่ลาโดยชัดแจ๎ง พร๎อมทั้งแสดงหลักฐานที่เกี่ยวข๎องถ๎ามี และให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํ
ลูกจ๎างซึ่งเป็นเด็กเทํากับคําจ๎างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตํปีหนึ่งต๎องไมํเกินสามสิบวัน 
 หมวด 5 คําจ๎าง คําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด และคําลํวงเวลาในวันหยุด 
 มาตรา 53 ให๎นายจ๎างกําหนดคําจ๎าง คําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุดและคําลํวงเวลา ในวันหยุด
ให๎แกํลูกจ๎างที่ทํางานอันมีลักษณะ คุณภาพ และปริมาณเทํากัน หรืองานที่มีคําเทําเทียมกัน ในอัตราเทํากันไมํ
วําลูกจ๎างนั้นจะเป็นชายหรือหญิง 
 มาตรา 54 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎าง คําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด คําลํวงเวลาในวันหยุด และเงิน
ผลประโยชน์อื่นเนื่องในการจ๎าง บรรดาที่จํายเป็นเงินต๎องจํายเงินตราไทย เว๎นแตํได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎าง
ให๎จํายเป็นตั๋วเงินหรือเงินตราตํางประเทศ 
 มาตรา 55 ให๎นายจ๎างคําจ๎าง คําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด คําลํวงเวลาในวันหยุดและเงิน
ผลประโยชน์อื่นเนื่องในการจ๎างให๎แกํลูกจ๎าง ณ สถานที่ทํางานของลูกจ๎าง ถ๎าจะจําย ณ สถานที่อ่ืนหรือด๎วยวิธี
อ่ืนต๎องได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎าง 
 มาตรา 56 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างเทํากับคําจ๎างในวันทํางานสําหรับวันหยุดตังตํอไปนี้ 
 (1) วันหยุดประจําสัปดาห์ เว๎นแตํลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎าง รายวัน รายชั่วโมง หรือตามผลงานโดย
คํานวณเป็นหนํวย 
 (2) วันหยุดตามประเพณี 
 (3) วันหยุดพักผํอนประจําปี 
 มาตรา 57 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างในวันลาปุวย ตามมาตรา 32 เทํากับอัตราคําจ๎างในวัน
ทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตํปีหนึ่งต๎องไมํเกินสามสิบวันทํางาน 
 ในกรณีท่ีลูกจ๎างใช๎สิทธิลาเพ่ือทําหมันตามมาตรา 33 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างในวันลานั้นด๎วย 
 มาตรา 57/1 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างในวันลาเพ่ือกิจธุระอันจําเป็นตามมาตรา 34 เทํากับ
คําจ๎างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตํปีหนึ่งต๎องไมํเกินสามวันทํางาน 
 มาตรา 58 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างในวันลาเพื่อรับราชการทหารตามมาตรา  35 เทํากับ
คําจ๎างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตํปีหนึ่งไมํเกินหกสิบวัน 
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 มาตรา 59 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างซึ่งเป็นหญิงในวันลาเพื่อคลอดบุตรตามมาตรา 41 
เทํากับคําจ๎างในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตํไมํเกินสี่สิบห๎าวัน 
 มาตรา 60 เพ่ือประโยชน์แกํการจํายคําจ๎างตาม มาตรา 56 มาตรา 57 มาตรา 58 มาตรา 59 มาตรา 71 
และมาตรา 72 ในกรณีที่ลูกจ๎างได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหนํวย ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างในวันหยุด
หรือวันลาเทํากับคําจ๎างโดยเฉลี่ยในวันทํางานที่ลูกจ๎างได๎รับในงวดการจํายคําจ๎างกํอนวันหยุดหรือวันลานั้น 
 มาตรา 61 ในกรณีที่นายจ๎างให๎ลูกจ๎างทํางานลํวงเวลาในวันทํางานให๎นายจ๎างจํายคําลํวงเวลาให๎แกํ
ลูกจ๎างในอัตราไมํน๎อยกวําหนึ่งเทําครึ่งของอัตราคําจ๎างตํอชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา  หรือไมํ
น๎อยกวําหนึ่งเทําครึ่งของอัตราคําจ๎างตํอหนํวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได๎สําหรับลูกจ๎างซึ่ งได๎รับ
คําจ๎างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหนํวย 
 มาตรา 62 ในกรณีที่นายจ๎างให๎ลูกจ๎างทํางานในวันหยุดตามมาตรา 28 มาตรา 29 หรือ มาตรา 30 
ให๎นายจ๎างจํายคําทํางานในวันหยุดให๎แกํลูกจ๎างในอัตรา ดังตํอไปนี้ 
 (1) สําหรับลูกจ๎างซึ่งมีสิทธิได๎รับคําจ๎างในวันหยุด ให๎จํายเพ่ิมขึ้นจากคําจ๎างอีกไมํน๎อยกวําหนึ่งเทําของ
อัตราคําจ๎างตํอชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทําหรือไมํน๎อยกวําหนึ่งเทําของอัตราคําจ๎างตํอหนํวยใน
วันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได๎สําหรับลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหนํวย 
 (2) สําหรับลูกจ๎างซึ่งไมํมีสิทธิได๎รับคําจ๎างในวันหยุด ให๎จํายไมํน๎อยกวําสองเทําของอัตราคําจ๎างตํอ
ชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา หรือไมํน๎อยกวําสองเทําของอัตราคําจ๎างตํอหนํวยในวันทํางานตาม
จํานวนผลงานที่ทําได๎สําหรับลูกจ๎างซึ่งได๎รับคําจ๎างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหนํวย 
 มาตรา 63 ในกรณีที่นายจ๎างให๎ลูกจ๎างทํางานลํวงเวลา ในวันหยุด ให๎นายจ๎างจํายคําลํวงเวลาใน
วันหยุดให๎แกํลูกจ๎างในอัตราไมํน๎อยกวําสามเทําของอัตราคําจ๎างตํอชั่วโมงในวันทํางานตามจํานวนชั่วโมงที่ทํา  
หรือไมํน๎อยกวําสามเทําของอัตราคําจ๎างตํอหนํวยในวันทํางานตามจํานวนผลงานที่ทําได๎สําหรับลูกจ๎างซึ่งได๎รับ
คําจ๎างตามผลงานโดยคํานวณเป็นหนํวย 
 มาตรา 64 ในกรณีที่นายจ๎างมิได๎จัดให๎ลูกจ๎างหยุดงาน หรือจัดให๎ลูกจ๎างหยุดงานน๎อยกวําที่กําหนดไว๎
ตามมาตรา 28 มาตรา 29 และ มาตรา 30 ให๎นายจ๎างจํายคําทํางานในวันหยุด และคําลํวงเวลาในวันหยุด
ให๎แกํลูกจ๎างตามอัตราที่กําหนดไว๎ในมาตรา 62 และ มาตรา 63 เสมือนวํานายจ๎างให๎ลูกจ๎างทํางาน ในวันหยุด 
 มาตรา 65 ลูกจ๎างซึ่งมีอํานาจหน๎าที่หรือซึ่งนายจ๎างให๎ทํางานอยํางหนึ่งอยํางใดดังตํอไปนี้  ไมํมีสิทธิ
ได๎รับคําลํวงเวลาตาม มาตรา 61 และคําลํวงเวลาในวันหยุดตาม มาตรา 63 แตํลูกจ๎างซึ่งนายจ๎างให๎ทํางานตาม 
(2) (3) (4) (5) (6) (7) หรือ (8) มีสิทธิได๎รับคําตอบแทนเป็นเงินเทํากับอัตราคําจ๎างตํอชั่วโมงในวันทํางานตาม
จํานวนชั่วโมงท่ีทํา 
 (1) ลูกจ๎างซึ่งมีอํานาจหน๎าที่ทําการแทนนายจ๎างสําหรับกรณีการจ๎าง การให๎บําเหน็จการลดคําจ๎าง 
หรือการเลิกจ๎าง 
 (2) งานเรํขายหรือชักชวนซื้อสินค๎าซึ่งนายจ๎างได๎จํายคํานายหน๎าจากการขายสินค๎าให๎แกํลูกจ๎าง 
 (3) งานขบวนการจัดงานรถไฟ ซึ่งได๎แกํงานที่ทําบนขบวนรถและงานอํานวยความสะดวกแกํการเดินรถ 
 (4) งานเปิดปิดประตูน้ําหรือประตูระบายน้ํา 
 (5) งานอํานระดับน้ําและวัดปริมาณน้ํา 
 (6) งานดับเพลิงหรืองานปูองกันอันตรายสาธารณะ 
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 (7) งานที่มีลักษณะหรือสภาพที่ต๎องออกไปทํางานนอกสถานที่  และโดยลักษณะหรือสภาพของงาน
ไมํอาจกําหนดเวลาทํางานที่แนํนอนได ๎
 (8) งานอยูํเวรเฝูายามดูแลสถานที่หรือทรัพย์สินอันมิใชํหน๎าที่การทํางานตามปกติของลูกจ๎าง 
 (9) งานอ่ืนตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 ทั้งนี ้เว๎นแตํนายจ๎างตกลงจํายคําลํวงเวลาหรือคําลํวงเวลาในวัน หยุดให๎แกํลูกจ๎าง 
 มาตรา 66 ลูกจ๎างตาม มาตรา 65 (1) ไมํมีสิทธิได๎รับคําทํางานในวันหยุดตามมาตรา 62 เว๎นแตํ
นายจ๎างตกลงจํายคําทํางานในวันหยุดให๎แกํลูกจ๎าง 
 มาตรา 67 ในกรณีที่นายจ๎างเลิกจ๎างโดยลูกจ๎างมิได๎มีความผิดตามมาตรา 119 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎าง
ให๎แกํลูกจ๎างสําหรับวันหยุดพักผํอนประจําปีในปีที่เลิกจ๎างตามสํวนของ วันหยุดพักผํอนประจําปีที่ลูกจ๎างพึงมี
สิทธิ และรวมทั้งวันหยุดพักผํอนประจําปีสะสมตามมาตรา 30 
 มาตรา 68 เพ่ือประโยชน์แกํการคํานวณคําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด และคําลํวงเวลาในวันหยุด 
ในกรณีที่ลูกจ๎างได๎รับคําจ๎างเป็นรายเดือน อัตราคําจ๎างตํอชั่วโมงใน วันทํางานหมายถึงคําจ๎างรายเดือนหารด๎วย
ผลคูณของสามสิบและจํานวนชั่วโมงทํางานในวันทํางานตํอวันโดยเฉลี่ย 
 มาตรา 69 เพ่ือประโยชน์แกํการคํานวณชั่วโมง ทํางานลํวงเวลาในกรณีที่นายจ๎างกําหนดเวลาทํางาน
ปกติเป็นสัปดาห์ ให๎นับวันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผํอน ประจําปี และวันลา เป็นวันทํางาน 
 มาตรา 70 ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎าง คํางลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด คําลํวงเวลาในวันหยุด และเงินที่
นายจ๎างมีหน๎าที่ต๎องจํายตามพระราชบัญญัตินี้ให๎ถูกต๎องและตามกําหนดเวลา ดังตํอไปนี้ 
 (1) ในกรณีที่มีการคํานวณคําจ๎างเป็นรายเดือน รายวัน รายชั่วโมง หรือเป็นระยะเวลาอยํางอื่น  ที่ไมํ
เกินหนึ่งเดือน หรือตามผลงานโดยคํานวณเป็นหนํวย ให๎จํายเดือนหนึ่งไมํน๎อยกวําหนึ่งครั้ง เว๎นแตํ จะมีการตกลง
กันเป็นอยํางอ่ืนที่เป็นประโยชน์แกํลูกจ๎าง 
 (2) ในกรณีที่มีการคํานวณคําจ๎าง นอกจาก (1) ให๎จํายตามกําหนดเวลาที่นายจ๎างและลูกจ๎างตกลงกัน 
 (3) คําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด คําลํวงเวลาในวันหยุด และเงินที่นายจ๎างมีหน๎าที่ต๎องจํายตาม
พระราชบัญญัตินี้ให๎จํายเดือนหนึ่งไมํน๎อยกวําหนึ่งครั้ง 
 ในกรณีที่นายจ๎างเลิกจ๎างลูกจ๎าง ให๎นายจ๎างจํายคําจ๎าง คําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด คําลํวงเวลา
ในวันหยุด และเงินที่นายจ๎างมีหน๎าที่ต๎องจํายตามพระราชบัญญัตินี้  ตามที่ลูกจ๎างมีสิทธิได๎รับ ให๎แกํลูกจ๎าง
ภายในสามวันนับแตํวันที่เลิกจ๎าง 
 มาตรา 71 ในกรณีที่นายจ๎างให๎ลูกจ๎างเดินทางไปทํางานในท๎องที่อ่ืน นอกจากท๎องที่สําหรับการทํางาน
ปกติในวันหยุด ให๎นายจ๎างจํายค๎าจ๎างเทํากับคําจ๎างในวันทํางานให๎แกํลูกจ๎างซึ่งไมํมีสิทธิได๎รับคําจ๎างในวันหยุด
ตามมาตรา 56 (1) สําหรับการเดินทางนั้น 
 มาตรา 72 ในกรณีที่นายจ๎างให๎ลูกจ๎างเดินทางไปทํางานในท๎องที่อ่ืน นอกจากท๎องที่สําหรับการทํางาน
ปกติลูกจ๎างไมํมีสิทธิได๎รับคําลํวงเวลาตามมาตรา 61 และคําลํวงเวลาในวันหยุดตามมาตรา 63 ในระหวําง
เดินทางแตํสําหรับการเดินทางในวันหยุดให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างเทํากับคําจ๎างในวันทํางานให๎แกํลูกจ๎างซึ่งไมํมี
สิทธิได๎รับคําจ๎างในวันหยุดตาม มาตรา 56 (1) ด๎วย เว๎นแตํนายจ๎างตกลงจํายคําลํวงเวลาหรือคําลํวงเวลาใน
วันหยุดให๎แกํลูกจ๎าง 
 มาตรา 73 ให๎นายจ๎างออกคําใช๎จํายสําหรับการเดินทาง ตาม มาตรา 71 และ มาตรา 72 
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 มาตรา 74 ในกรณีที่นายจ๎างตกลงจํายคําลํวงเวลา คําทํางานในวันหยุด และคําลํวงเวลาในวันหยุด 
ในอัตราสูงกวํา ที่กําหนดไว๎ตาม มาตรา 61 มาตรา 62 และ มาตรา 63 ก็ให๎เป็น ไปตามข๎อตกลงดังกลําว 
 มาตรา 75 ในกรณีที่นายจ๎างมีความจําเป็นต๎องหยุด กิจการทั้งหมดหรือบางสํวนเป็นการชั่วคราวโดย
เหตุหนึ่งเหตุใดที่มิใชํเหตุสุดวิสัย ให๎นายจ๎างจํายเงินให๎แกํลูกจ๎างไมํน๎อยกวําร๎อยละห๎าสิบของคําจ๎างในวันทํางาน
ที่ลูกจ๎างได๎รับกํอนนายจ๎างหยุดกิจการตลอดระยะเวลาที่นายจ๎างไมํได๎ให๎ลูกจ๎างทํางาน 

ให๎นายจ๎างแจ๎งให๎ลูกจ๎างและพนักงานตรวจแรงงานทราบลํวงหน๎ากํอนวันเริ่มหยุดกิจการตามวรรค
หนึ่งมาตรา 76 ห๎ามมิให๎นายจ๎างหักคําจ๎าง คําลํวงเวลา คํา ทํางานในวันหยุด และคําลํวงเวลาในวันหยุด 
เว๎นแตํเป็นการหักเพ่ือ 
 (1) ชําระภาษีเงินได๎ตามจํานวนที่ลูกจ๎างต๎องจํายหรือชําระ เงินอ่ืนตามที่มีกฎหมายบัญญัติไว๎ 
 (2) ชําระคําบํารุงสหภาพแรงงานตามข๎อบังคับของสหภาพแรงงาน 
 (3) ชําระหนึ้สินสหกรณ์ออมทรัพย์ หรือสหกรณ์อ่ืนที่มีลักษณะเดียวกันกับสหกรณ์ออมทรัพย์หรือหนี้
ที่เป็นไปเพื่อสวัสดิการที่เป็นประโยชน์แกํลูกจ๎างฝุายเดียว โดยได๎รับความยินยอมลํวงหน๎าจาก ลูกจ๎าง 
 (4) เป็นเงินประกันตาม มาตรา 10 หรือชดใช๎คําเสียหายให๎ แกํนายจ๎าง ซึ่งลูกจ๎างได๎กระทําโดยจงใจ
หรือประมาทเลินเลํออยําง ร๎ายแรง โดยได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎าง 
 (5) เป็นเงินสะสมตามข๎อตกลงเกี่ยวกับกองทุนเงินสะสม การหักตาม (2) (3) (4) และ (5) ในแตํละ
กรณีห๎ามมิให๎หักเกินร๎อยละสิบ และจะหักรวมกันได๎ไมํเกินหนึ่งในห๎าของเงินที่ลูกจ๎างมีสิทธิได๎รับตาม
กําหนดเวลาการจํายตามมาตรา 70 เว๎นแตํได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎าง 
 มาตรา 77 ในกรณีที่นายจ๎างต๎องได๎รับความยินยอมจากลูกจ๎าง หรือมีข๎อตกลงกับลูกจ๎างเกี่ยวกับการ
จํายเงินตามมาตรา 54 มาตรา 55 หรือการหักเงินตามมาตรา 76 นายจ๎างต๎องจัดทําเป็นหนังสือและให๎ลูกจ๎าง
ลงลายมือชื่อในการให๎ความ ยินยอมหรือมีข๎อตกลงกันไว๎ให๎ชัดเจนเป็นการเฉพาะ 

 หมวด 6 คณะกรรมการคําจ๎าง 
 มาตรา 78 ให๎มีคณะกรรมการคําจ๎างประกอบด๎วย ปลัดกระทรวงแรงงานเป็นประธานกรรมการ 
ผู๎แทนฝุายรัฐบาลสี่คนผู๎แทนฝุายนายจ๎างและผู๎แทนฝุายลูกจ๎าง ฝุายละห๎าคนซึ่งคณะรัฐมนตรีแตํงตั้งเป็น
กรรมการ และข๎าราชการกระทรวงแรงงานซึ่งรัฐมนตรีแตํงตั้งเป็นเลขานุการ 
 หลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ือให๎ได๎มาซึ่งผู๎แทนฝุายนายจ๎างและ ผู๎แทนฝุายลูกจ๎างตามวรรคหนึ่งให๎เป็นไป
ตามระเบียบที่รัฐมนตรีกําหนด 
 มาตรา 79 คณะกรรมการคําจ๎างมีอํานาจหน๎าที่ดังตํอไปนี้ 
 (1) เสนอความเห็นและให๎คําปรึกษาแนะนําตํอคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายและการพัฒนาคําจ๎าง
และรายได๎ 
 (2) กําหนดแนวทางในการพิจารณาของนายจ๎างในการปรับคําจ๎างตามภาวะเศรษฐกิจและสังคม 
 (3) กําหนดอัตราคําจ๎างขั้นต่ํา 
 (4) กําหนดอัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือ 
 (5) ให๎คําแนะนําด๎านวิชาการและแนวทางการประสานประโยชน์แกํหนํวยงานตํางๆ ทั้งภาครัฐเอกชน 
และประชาชนทั่วไป 
 (6) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดหรือตามท่ีคณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
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 ในการเสนอความเห็นตํอคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการคําจ๎างจะมีข๎อสังเกตเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
รายได๎ของประเทศด๎วยก็ได๎ 
 มาตรา 87 ในการพิจารณากําหนดอัตราคําจ๎างขั้นต่ําให๎คณะกรรมการคําจ๎างศึกษาและพิจารณา
ข๎อเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคําจ๎างที่ลูกจ๎างได๎รับอยูํประกอบกับข๎อเท็จจริงอ่ืนโดยคํานึงถึงดัชนีคําครองชีพ  อัตรา
เงินเฟูอ มาตรฐานการครองชีพ ต๎นทุนการผลิต ราคาของสินค๎าและบริการ ความสามารถของธุรกิจ ผลิตภาพ
แรงงาน ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ และสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
 การพิจารณากําหนดอัตราคําจ๎างขั้นต่ําจะกําหนดให๎ใช๎เฉพาะกิจการ งานหรือสาขาอาชีพประเภทใด 
เพียงใดในท๎องถิ่นใดก็ได ๎
 ในการพิจารณากําหนดอัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือ ให๎คณะกรรมการคําจ๎างศึกษาและพิจารณา
ข๎อเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราคําจ๎างที่ลูกจ๎างได๎รับในแตํละอาชีพตามมาตรฐานฝีมือที่กําหนดไว๎โดยวัดคําทักษะฝีมือ 
ความรู๎ และความสามารถ แตํต๎องไมํต่ํากวําอัตราคําจ๎างขั้นต่ําท่ีคณะกรรมการคําจ๎างกําหนด 
 มาตรา 88 เมื่อได๎ศึกษาข๎อมูลและพิจารณาข๎อเท็จจริงตามที่กําหนดไว๎ในมาตรา 87 แล๎วให๎
คณะกรรมการคําจ๎างประกาศกําหนดอัตราคําจ๎างขั้นต่ําหรืออัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือโดยเสนอตํอ
คณะรัฐมนตรีเพื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
 มาตรา 89 ประกาศกําหนดอัตราคําจ๎างข้ันต่ําหรืออัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือตามมาตรา 88 ให๎ใช๎
บังคับแกํนายจ๎างและลูกจ๎างทุกคนโดยไมํเลือกปฏิบัติ 
 มาตรา 90 เมื่อประกาศกําหนดอัตราคําจ๎างขั้นต่ําหรืออัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือมีผลใช๎บังคับ
แล๎วห๎ามมิให๎นายจ๎างจํายคําจ๎างให๎แกํลูกจ๎างน๎อยกวําอัตราคําจ๎างขั้นต่ําหรืออัตราคําจ๎างตามมาตรฐานฝีมือที่
กําหนด 
 มาตรา 91 ให๎มีสํานักงานคณะกรรมการคําจ๎างในกระทรวงแรงงานมีอํานาจหน๎าที่ ดังตํอไปนี้ 
 (1) จัดทําแผนพัฒนาระบบคําจ๎างและรายได๎ของประเทศเสนอตํอคณะกรรมการคําจ๎าง 
 (2) จัดทําแผนงานโครงการเสนอตํอคณะกรรมการคําจ๎างและคณะอนุกรรมการ 
 (3) ประสานแผนและการดําเนินการของคณะกรรมการคําจ๎างและคณะอนุกรรมการ 
 (4) รวบรวม ศึกษา วิจัย วิเคราะห์ และประเมินผลสถานการณ์เศรษฐกิจ แรงงานภาวะการครองชีพ 
การขยายตัวของตลาดแรงงาน ผลิตภาพแรงงาน การลงทุน การย๎ายถิ่น และข๎อมูลอื่นที่เกี่ยวข๎อง เพ่ือใช๎ในการ
วางแผนพัฒนาระบบคําจ๎างและรายได๎ของประเทศและเป็นข๎อมูลประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการ
คําจ๎างและคณะอนุกรรมการ 
 (5) เสนอแนะผลการศึกษา และผลการพิจารณาข๎อมูลทางวิชาการ และมาตรการเสริมอ่ืนตํอกระทรวง
แรงงาน และหนํวยงานที่เกี่ยวข๎อง เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาระบบคําจ๎างและรายได๎ 
 (6) ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาระบบคําจ๎างและรายได๎ของประเทศ และการปฏิบัติงานตามมติ
ของคณะกรรมการคําจ๎าง 
 (7) ปฏิบัติงานอื่นตามที่คณะกรรมการคําจ๎างและคณะอนุกรรมการมอบหมาย 
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 2.5.7 อนุสัญญาแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 142 ว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
(Human Resources Development, ILO Convention No.142) 
 อนุสัญญาแรงงานระหวํางประเทศ ฉบับที่ 142 วําด๎วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human 
Resources Development, ILO Convention No.142) เกี่ยวข๎องกับการพัฒนากําลังคน โดยเฉพาะอยํางยิ่ง
การพัฒนา ในด๎านอาชีวะและทักษะ ในทุกชํวงวัย ทุกภาคเศรษฐกิจ และทุกสาขาอาชีพ นอกจากนี้ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้น ทุกคนจะต๎องได๎รับอยํางเทําเทียมกัน ไมํมีการกีดกันในเพศสภาพ เชื้อชาติ หรือแม๎แตํ
สถานะความแตกตํางทางสังคมและรํางกาย 
 วัตถุประสงค์หลักของอนุสัญญาฯ ในเชิงปฏิบัติ เพ่ือให๎เกิดการพัฒนาคนอยํางมีประสิทธิภาพ  
เทําเทียม และเกิดประสิทธิผลที่สูงสุดในการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ หลุดพ๎นจากรายได๎ต่ําและ
ความแตกตํางในสังคมนโยบายหลักจะมุํงเปูาไปที่บทบาทของการอบรมทักษะในอาชีพ  หรือ อาชีวศึกษา 
(Vocational Education Training: VET) ซึ่งอาจมีความแตกตํางกันไปตามบริบทของตลาดแรงงานแตํละ
ประเทศ 
 นอกจากนี้ ในข๎อแนะ ฉบับที่ 150 (Recommendation No. 150) เป็นแนวทางสํวนขยายของ
อนุสัญญาฯยังเสนอให๎เห็นความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพของแรงงานในระบบผํานการอบรมในด๎านการเริ่มงาน 
(Initial Training) การเตรียมเข๎างาน (Preparation for Trade and Occupational) การพัฒนา
ศักยภาพในงานให๎เพ่ิมขึ้น (Induction) และการพัฒนาศักยภาพในด๎านอ่ืนๆ ทั้งในงานและนอกเหนือจากงาน 
เมื่อพิจารณาจากบริบทโดยรอบแล๎ว ความท๎าทายในการพัฒนาคนอยูํที่การออกแบบหลักสูตรให๎เหมาะสมกับ
การพัฒนาทักษะ อยํางไรก็ตาม ข๎อแนะฉบับนี้ก็ไมํได๎ละเลยในกลุํมผู๎มีความเปราะบางทางเศรษฐกิจและได๎รับ
การยกเว๎นทางสังคม (Economically Vulnerable And Socially Excluded: EVSE) โดยแนวทางการพัฒนา
คนกลุํมนี้อาจจะต๎องมีการออกแบบเป็นพิเศษเพ่ือให๎เกิดความเหมาะสมมากที่สุด แม๎วําประเทศไทยยังไมํได๎ให๎
สัตยาบันในอนุสัญญาฉบับนี้ การพัฒนาคนก็ถือเป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์ที่สําคัญของประเทศ 
 
 2.5.8 อนุสัญญาแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 195 ว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรบุคคล: 
การศึกษาการอาชีวศึกษา การฝึกอบรมแรงงาน และการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Recommendation 195: 
Recommendation concerning Human Resources Development: Education, Training and 
Lifelong Learning) 
 อนุสัญญาแรงงานระหวํางประเทศ ฉบับที่ 195 วําด๎วยการพัฒนาทรัพยากรบุคคล : การศึกษา 
การอาชีวศึกษา การฝึกอบรมแรงงาน และการเรียนรู๎ตลอดชีวิต มีเนื้อหาโดยสรุปดังนี้ ในการฝึกอบรมและ
การศึกษาตํางๆ ต๎องสอดคล๎องกับความสนใจของผู๎เรียน สถานประกอบกิจการ เศรษฐกิจและสังคม โดย
จะต๎องสํงเสริมให๎แรงงานเกิดการเรียนรู๎ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) โดยรัฐบาลมีบทบาทในการลงทุนและ
กระตุ๎นแรงงาน ในขณะที่สถานประกอบกิจการมีบทบาทในการฝึกอบรมแรงงานของตนเอง และตัวแรงงานเอง
มีหน๎าที่ที่จะต๎องแสวงหาโอกาสในการเพิ่มพูนความรู๎  และทักษะของตนเองอยูํเสมอ เพราะการศึกษา 
การฝึกอบรมและการเรียนรู๎ตลอดชีวิตนั้น คือตัวแปรสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ ทําให๎
แรงงานสามารถปรับตัวให๎เป็นที่ต๎องการของตลาดแรงงานและทําให๎ประเทศสามารถปรับตัวสําหรับการแขํงขัน
ทางเศรษฐกิจได๎อยํางทันทํวงที นอกจากนี ้ยังเป็นการสํงเสริมให๎งานที่ทํามีความเป็นงานสัมมาชีวะมากขึ้น 
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 1. วัตถุประสงค์ ขอบเขต และนิยาม ดังนี้ 
1.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ควรตั้งอยูํบนพ้ืนฐานทางสังคม วิธีคิด การพัฒนาทรัพยากร

บุคคลนโยบายด๎านการศึกษาและการศึกษาตลอดชีวิตของประเทศ ซึ่งสัมพันธ์กับระบบ
เศรษฐกิจงบประมาณและนโยบาย 

1.2 นิยามศัพท์ 
การเรียนรู๎ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) หมายรวมถึงกิจกรรมการเรียนรู๎ทุกอยํางที่ได๎เข๎า
รํวมตลอดชีวิตเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและคุณวุฒิของตนเอง 
สมรรถนะ (Competencies) ครอบคลุมถึงความรู๎ ทักษะ การประยุกต์และความเชี่ยวชาญใน
ด๎านใดด๎านหนึ่ง 
คุณวุฒิ (Qualification) คือ การแสดงถึงความสามารถทางทักษะหรือความเชี่ยวชาญอยําง
เป็นทางการของแรงงานที่ได๎รับการยอมรับในระดับองค์กร ระดับชาติหรือระดับนานาชาติ 
การสร๎างคุณคําของบุคคลเพ่ือองค์กร (Employability) เกี่ยวข๎องกับสมรรถนะและคุณวุฒิที่
สํงเสริมความสามารถเฉพาะตัวในการนําความรู๎ที่ได๎รับจากการศึกษามาใช๎ให๎เกิดประโยชน์
สูงสุดตํอการทํางาน 

1.3 ประเทศควรมีการกําหนดนโยบายด๎านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การศึกษา และการเรียนรู๎
ตลอดชีวิต โดยจะต๎องอํานวยความสะดวกให๎แกํแรงงานในการพัฒนาตนเอง รวมถึงต๎องสร๎าง
ความเทําเทียมในการศึกษา ให๎ความสําคัญเกี่ยวกับนวัตกรรม ความสามารถในการแขํงขัน 
ผลิตภาพ การเติบโตทางเศรษฐกิจ การสร๎างงานสัมมาชีวะและคุณคําของตัวบุคคลตํอองค์กร 
รวมถึงต๎องระบุความท๎าทายในการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมเพ่ือเข๎าสูํการทํางานสัมมาชีวะอยําง
เต็มรูปแบบ และต๎องสํงเสริมให๎เกิดการสร๎างสังคมที่ยั่งยืนและการลงทุนในโครงสร๎างด๎าน
ข๎อมูลและเทคโนโลยีการสื่อสาร 

1.4 ประเทศต๎องระลึกวําการศึกษาเป็นสิทธิพ้ืนฐานของทุกคน และการเรียนรู๎ตลอดชีวิตถือความ
รับผิดชอบรํวมกันของทุกภาคสํวนอยํางชัดเจน ทั้งรัฐบาล นายจ๎าง ลูกจ๎างและผู๎มีสํวน
เกี่ยวข๎อง 

 2. การพัฒนาและการดําเนินการของนโยบายด๎านการศึกษาและการฝึกอบรม 
2.1 ควรมีการกําหนดกรอบนโยบายสําหรับการฝึกอบรมในระดับองค์กร ภูมิภาค ระดับชาติและ

ระดับนานนาชาติ มีการสร๎างสภาพเศรษฐกิจแวดล๎อมและการให๎สิทธิประโยชน์เพ่ือสํงเสริมให๎
ภาคเอกชนลงทุนในการศึกษาและการจัดการฝึกอบรมแรงงาน 

2.2 พัฒนากรอบการประกันคุณภาพแหํงชาติให๎สํงเสริมการเรียนรู๎ตลอดชีวิต โดยกรอบควรรองรับ
ถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและแนวโน๎มตลาดแรงงาน โดยคํานึงถึงความแตกตํางระหวําง
สํวนกลางและสํวนภูมิภาค และไมํสูญเสียความเชื่อมโยงในระดับชาติ และโอกาสในการเข๎าถึง
การศึกษาอยํางเทําเทียม รวมถึงต๎องสํงเสริมและให๎ความชํวยเหลือแรงงานผํานกระบวนการศึกษา 

 3. การศึกษาและการฝึกอบรมกํอนการจ๎างงาน 
3.1 ทุกสํวนต๎องตระหนักถึงความรับผิดชอบตํอการศึกษา ต๎องพัฒนาการเข๎าถึงการศึกษาและการ

ฝึกอบรมที่ไมํเป็นทางการ สํงเสริมให๎ศึกษาข๎อมูลใหมํและการใช๎เทคโนโลยีเพื่ อเข๎าถึง
การศึกษามีการจัดเตรียมข๎อมูลด๎านการศึกษา ตลาดแรงงาน อาชีพและคูํมือแนะแนวตํางๆ 
พัฒนาและสร๎างความแข็งแกรํงให๎ระบบการศึกษา และเปิดโอกาสการเข๎าถึงการศึกษา 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 172 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

 4. การพัฒนาสมรรถนะเน๎นไปที่การรํวมมือกันของภาคสํวนตํางๆ ในการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของแรงงาน โดยเน๎นไปที่การเรียนรู๎หน๎างานจริง รวมถึงการเรียนรู๎ทั้งที่เป็นและไมํเป็นทางการ และ
ประสบการณ์การทํางาน 
 5. การฝึกอบรมเพ่ือการสร๎างงานสัมมาชีวะรัฐบาลต๎องดูแลผู๎ไมํมีงานทํา ผู๎ที่กําลังหางาน หรือผู๎ที่จะ
กลับเข๎าตลาดแรงงานใหมํ โดยชํวยพัฒนาและสํงเสริมคุณคําของตัวบุคคลตํอองค์กร เพ่ือนําไปสูํงานสัมมาชีวะ 
โดยในสํวนของนายจ๎างจะต๎องสนับสนุนผํานนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเปิดโอกาสให๎แกํผู๎วํางงาน 
 6. กรอบการยอมรับและการให๎การรับรองทักษะควรใช๎กรอบประกันคุณภาพแหํงชาติเป็นเครื่องมือใน
การกําหนดทิศทางการพัฒนา การดําเนินการและการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
โดยเชื่อมโยงกับมาตรฐาน และกรอบประกันคุณภาพแหํงชาติควรมีระบบการเทียบโอนหนํวยกิตเพ่ือเปิดโอกาส
ให๎เกิดการเคลื่อนย๎ายแรงงานระหวํางอุตสาหกรรม สถานประกอบการและสถาบันการศึกษา 
 7. ผู๎จัดการฝึกอบรมควรมีการรํวมมือกันระหวํางภาคสํวนตํางๆ ที่เกี่ยวข๎อง เพื่อจัดการฝึกอบรมที่มี
ความหลากหลายสําหรับตอบสนองความต๎องการที่แตกตํางกันของภาคอุตสาหกรรม และเพ่ือเป็นการประกัน
คุณภาพของแรงงาน การเคลื่อนย๎ายทักษะแรงงานภายใต๎กรอบประกันคุณภาพแหํงชาติ 
 8. การแนะแนวอาชีพและการบริการสนับสนุนการฝึกอบรมควรสํงเสริมและอํานวยความสะดวกใน
การใช๎ข๎อมูลและเทคโนโลยีด๎านการสื่อสาร ให๎ข๎อมูลและการแนะแนวเพ่ือสํงเสริมการฝึกอบรมโดย
สถานประกอบกิจการ เพ่ือสร๎างการเติบโตและงานสัมมาชีวะ 
 9. งานวิจัยด๎านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การศึกษา การฝึกอบรมและการศึกษาตลอดชีวิตควรมี
การประเมินผลกระทบจากนโยบายการศึกษา การฝึกอบรมและการศึกษาตลอดชีวิตที่มีผลตํอด๎านตํางๆ เชํน 
งานสัมมาชีวะและการขจัดความยากจน มีการวิเคราะห์แนวโน๎มตลาดแรงงานและทิศทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการฝึกอบรมตํางๆ มีการเก็บรวบรวมและจําแนกข๎อมูลเพ่ือให๎สะดวกตํอการวิเคราะห์และการสร๎าง
แบบจําลองเพ่ือเปรียบเทียบผลกระทบจากนโยบาย ควรมีการสร๎างฐานข๎อมูลทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ
เพ่ือใช๎วิเคราะห์ผลกระทบตํอภาคธุรกิจ และควรมีการแลกเปลี่ยนข๎อมูลความคิดเห็นระหวํางภาคสํวนเพื่อใช๎
เป็นข๎อมูลในการกําหนดนโยบาย ทิศทางและกรอบการดําเนินงานตํอไปในอนาคต 
 

2.5.9 ประชาคมอาเซียนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ASEAN Community Vision 2025) 
 อาเซียน (ASEAN) หรือ สมาคมประชาชาติเอเชียตะวันออกเฉียงใต๎  (The Association for 
Southeast Asian Nations) กํอตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2510 (ค.ศ. 1967) โดยมีประเทศสมาชิกผู๎รํวมกํอตั้งครั้งนั้น
เพียง 5 ประเทศ คือไทย สิงคโปร์ มาเลเซีย อินโดนีเซีย และฟิลิปปินส์ วัฒนธรรม สํวนอีก 5 ประเทศเข๎ามา
สมทบในภายหลัง คือ บรูไน(พ.ศ. 2527) เวียดนาม (พ.ศ. 2538) ลาว (พ.ศ. 2540) พมํา (พ.ศ. 2540) และ
กัมพูชา (พ.ศ. 2542) ทําให๎ ณ ปัจจุบันอาเซียนมีสมาชิกรวม 10 ประเทศ ได๎แกํ ไทย สิงคโปร์ มาเลเซีย 
อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ บรูไน เวียดนาม ลาว พมํา และกัมพูชา มีประชากรรวมประมาณ 590 ล๎านคน ภายใต๎
วิสัยทัศน์ “One Vision, One Identity, One Community” 
 ในปี พ.ศ. 2535 ประเทศสมาชิกในขณะนั้นได๎รํวมกันจัดตั้งเขตการค๎าเสรีอาเซียน (ASEAN Free 
Trade Area: AFTA) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสํงเสริมการขยายตัวทางการค๎าระหวํางประเทศสมาชิก  กระชับ
ความสัมพันธ์และขยายความรํวมมือทางเศรษฐกิจการค๎าเพ่ือเสริมสร๎างความแข็งแกรํงทางเศรษฐกิจรํวมกั น
อยํางตํอเนื่อง โดยในปี พ.ศ. 2546 ผู๎นําอาเซียนได๎ลงนามปฏิญญาวําด๎วยความรํวมมือในอาเซียน ฉบับที่ 2 
(Declaration of ASEAN Concord IIหรือ Bali Concord II) อันเป็นที่มาในการจัดตั้งประชาคมอาเซียน หรือ 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 173 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ASEAN Community ภายในปี พ.ศ. 2563 (ค.ศ. 2020) ตํอมาในการประชุมสุดยอดผู๎นําอาเซียน ครั้งที่ 12 
ในเดือนมกราคม ปี พ.ศ. 2550 ที่เซบ ูประเทศฟิลิปปินส์ ผู๎นําอาเซียนได๎ตกลงให๎มีการจัดตั้งประชาคมอาเซียน
ให๎แล๎วเสร็จเร็วขึ้นเป็นภายในปี พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) 
 ในการรวมเป็นประชาคมอาเซียนนั้น ประกอบไปด๎วยความรํวมมือใน 3 ด๎าน หรือ 3 เสาหลักอัน
ประกอบไปด๎วย (1) ประชาคมการเมืองความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Policy Security Community: APSC) 
มีวัตถุประสงค์ท่ีจะทําให๎ประเทศในภูมิภาคอยูํอยํางสันติสุขโดยการแก๎ไขปัญหาในภูมิภาคโดยสันติวิธีและยึดมั่น
ในเสาหลักความมั่นคงรอบด๎าน (2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือทําให๎ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต๎มีความมั่นคง มั่งคั่งและสามารถแขํงขันกับภูมิภาคอ่ืนๆ ได ๎
และ (3) ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community: ASCC) มีจุดหมาย
ในการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน สํงเสริมการใช๎ทรัพยากรอยํางยั่งยืน และเสริมสร๎างอัตลักษณ์ทาง
วัฒนธรรมของอาเซียน โดยมีแผนปฏิบัติการประชาสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนซึ่งครอบคลุมความรํวมมือใน
หลายสาขา เชํน ความรํวมมือด๎านการปราบปรามยาเสพติด การพัฒนาชนบท การขจัดความยากจน 
สิ่งแวดล๎อม การศึกษา วัฒนธรรม สตรี สาธารณสุข โรคเอดส์ และเยาวชน เป็นต๎น 
 สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นอยูํภายใต๎เสาหลัก AEC และ ASCC กลําวคือ ในเสาหลัก AEC 
นั้นสํวนหนึ่ง คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการยกระดับการศึกษาและการพัฒนาฝีมือแรง งาน โดย
แนวทางการพัฒนากําลังคนภายใต๎เสา AEC ประกอบไปด๎วย 
 - อํานวยความสะดวกในด๎านวีซําแกํบุคลากรวิชาชีพ หรือผู๎มาติดตํอธุรกิจ 
 - จัดทําคุณวุฒิวิชาชีพอาเซียน 
 - ดําเนินการเจรจาและพัฒนาข๎อตกลงการยอมรับรํวมกัน 
 - สร๎างความเข๎มแข็งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และขีดความสามารถในภาคบริการ 
 - พัฒนาสมรรถนะและคุณภาพของแรงงาน โดยในเบื้องต๎นมุํงเน๎นที่แรงงานในภาคบริการ 
 - สร๎างความเข๎มแข็งให๎แกํตลาดแรงงานของประเทศสมาชิก 
 - สนับสนุนการถํายโอนแรงงานที่มีความชํานาญการในภูมิภาคอาเซียน ด๎วยการสํงเสริมให๎มีการรํวม
ปฏิบัติงาน หรือฝึกอบรมในภาคอุตสาหกรรมและหนํวยงานตํางๆ พร๎อมทั้งการจัดตั้งเครือขํายสารสนเทศ
อาเซียนด๎านทรัพยากรมนุษย์ 
 - พัฒนามาตรฐานอาชีพท่ีเน๎นศักยภาพในอาเซียนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสํงเสริมทรัพยากรมนุษย์ให๎มี
ศักยภาพในระดับภูมิภาคและระดับโลก พร๎อมทั้งสามารถสนองตอบความต๎องการของภาคอุตสาหกรรม 
 นอกจากความรํวมมือในการพัฒนากําลังคนภายใต๎เสาหลัก AEC แล๎วภายใต๎เสาหลัก ASCC ยังมีความ
รํวมมือในการพัฒนากําลังคนในด๎านการศึกษาและความรํวมมือระหวํางประเทศสมาชิกอยํางกว๎างขวาง ตั้งแตํ
ปี พ.ศ. 2532 นอกจากนี้ยังมีการจัดตั้งเครือขํายมหาวิทยาลัยอาเซียน (ASEAN University Network: AUN) 
ได๎ชํวยสํงเสริมความรํวมมือในการพัฒนาคณาจารย์ นักวิชาการ และนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา รวมทั้งการ
แลกเปลี่ยนข๎อมูลขําวสารระหวํางประเทศสมาชิกด๎วยกันเองและความรํวมมือกับประเทศคูํ เจรจาในอาเซียน
บางประเทศ โดยการจัดการศึกษาในเสาหลัก ASCC ประกอบด๎วย การจัดการศึกษาอยํางทั่วถึงและมีคุณภาพ 
การสํงเสริมทุนอาเซียนและเครือขํายการศึกษา การสํงเสริมความเข๎าใจอันดีระหวํางกัน และการพัฒนา
เยาวชนอาเซียน ซึ่งการจัดการศึกษาอยํางทั่วถึงและมีคุณภาพนั้นต๎องการจัดการศึกษาเพื่อให๎ประชากร
อาเซียนได๎รับการศึกษาอยํางทั่วถึงและเทําเทียมกัน  



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ๎างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร๎างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 2 - 174 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด 

ทั้งนี้ วิสัยทัศน์หลักของอาเซียน 2025 คือ การปรับปรุงประชาคมอาเซียนให๎มีบูรณาการในเชิงลึกมากขึ้น 
ด๎วยการสํงเสริมความรํวมมือทั้งในเชิงลึกและในเชิงกว๎าง การทําให๎อาเซียนเป็นประชาคม ที่มีประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง (People-centred Community) ยึดมั่นในกฎกติกา รับมือกับภัยความมั่นคงที่ครอบคลุมในทุกมิติ 
มีบทบาทในเวทีระหวํางประเทศและระดับภูมิภาค และมีสถาบันและกลไกอาเซียนที่เข๎มแข็ง หากมองถึง
ผลประโยชน์ที่ประเทศไทยจะได๎รับในด๎านแรงงานฝีมือ จะเป็นการเพ่ิมโอกาส (Opportunity) ในการไปทํางาน
ในประเทศสมาชิกอาเซียนมากขึ้นภายใต๎ข๎อตกลงยอมรับรํวมกัน (MRAs) โอกาสในการพัฒนาทักษะและ
การเตรียมความพร๎อมสําหรับการแขํงขันที่สูงขึ้น กิจกรรมทางเศรษฐกิจที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งโครงการพัฒนาตํางๆ 
เชํน โครงสร๎างพื้นฐาน จะชํวยสร๎างโอกาสการจ๎างงานให๎แกํแรงงานที่มีฝีมือในสาขาที่เกี่ยวข๎องได๎อยําง
มีนัยสําคัญ 
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ด้วยการปรับบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือรองรับทิศทางการพัฒนาประเทศ ดังที่ได้

กล่าวไว้ในบทที่ 2 บทบาทในอนาคต ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องปรับเปลี่ยนและมุ่งเน้นในแต่ละช่วง
ระยะเวลา โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานควรก าหนดเป้าหมาย มุ่งเน้นความส าเร็จในการด าเนินงานทั้งในระดับ
ส่วนกลางและขยายไปถึงระดับภูมิภาค 3 ส่วน ได้แก่ 1) การเพิ่มผลิตภาพแรงงาน (ที่ผ่านมาขาดการประเมินผล
และถ่ายทอดตัวชี้วัดลงไปยังระดับพื้นที่) 2) การมุ่งเน้นให้แรงงานมีความพร้อมเข้าสู่การจ้างงานหรือ
การประกอบอาชีพเพ่ือให้มีรายได้ต่อการด ารงชีวิต 3) การมุ่งเน้นให้แรงงานมีงานท าที่สอดคล้องกับสมรรถนะ 
และได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม รวมทั้งการยกระดับการพัฒนามาตรฐานการฝึกอบรมของหน่วยงาน
ให้เทียบเท่าและมีความพร้อมในระดับมาตรฐานสากล ทั้งอุปกรณ์ ครู สถานที่อบรมและทดสอบต่างๆ 
การพัฒนาและอบรม มุ่งเน้นผ่านการสร้างความร่วมมือกับทั้งสถาบันการศึกษา สมาคมวิชาชีพ ภาคเอกชน 
ในการพัฒนาบุคลากร  
 
3.1 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 แม้ว่าหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรจะมีหลากหลาย แต่งานการพัฒนาบุคลากร
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะแตกต่างจากหน่วยงานราชการอื่นๆ โดยอธิบายได้จากการแบ่งกลุ่มของ
การพัฒนาแรงงานในวิชาชีพต่างๆ เป็น 2 กลุ่มหลัก ดังนี้ 
1) การพัฒนาแรงงานในกลุ่มแรกเริ่ม (Initial vocational education & training : IVET) 
 เป็นการพัฒนาในระยะเริ่มต้น โดยทั่วไปเป็นการศึกษาก่อนที่จะเข้าสู่การท างานจริง เช่น การศึกษาใน
สถาบันการศึกษา ทั้งระดับอาชีวศึกษา ปริญญาบัตร เป็นต้น 
 การพัฒนาแรงงานในส่วนนี้ เป็นภารกิจหลักของกระทรวงที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา หรือกระทรวงที่มี
สถาบันการศึกษาอย่างเป็นทางการ (formal education) อยู่ในสังกัด เช่น กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวง
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม กระทรวงวัฒนธรรม ส่วนกระทรวงแรงงานนั้นไม่มุ่งเน้น
การพัฒนาในกลุ่มนี้  
2) การพัฒนาแรงงานในกลุ่มการศึกษาต่อเนื่อง (Continuing vocational education & training : CVET) 
 เป็นการศึกษาต่อเนื่องหลังจากได้เข้าสู่โลกของการท างานแล้ว และเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาเรียนรู้
ตลอดชีวิต เนื่องจากเทคโนโลยี วิธีการ และสภาพแวดล้อมของการท างานของโลกปัจจุบันมีการพัฒนาอย่าง
รวดเร็ว เปลี่ยนแปลงสูง ความรู้ ทักษะเดิม ที่ได้รับจากสถานศึกษาอาจล้าหลัง ไม่สามารถใช้ในการแข่งขันได้
หากไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง    
 การพัฒนาในกลุ่ม CVET มีจุดประสงค์หลัก ดังนี้ 
 - การพัฒนาและอัพเดทความรู้ ทักษะ ให้ทันต่อเทคโนโลยี ความรู้ในยุคใหม่ ที่เปลี่ยนแปลงเร็ว 
 - การได้รับทักษะ ความรู้เพิ่มเติม เพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนลักษณะงานให้มีความหลากหลาย 
 - การพัฒนาเพื่อการเติบโตในสายอาชีพของตน  

บทท่ี 3 
แนวคิดและวิธีการด าเนินงานการปรับบทบาทภารกิจของหน่วยงานใน

ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค  
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 การพัฒนาในลักษณะนี้อาจด าเนินการในรูปแบบคอร์สระยะสั้น คอร์สระยะยาว การฝึกงาน การพัฒนา
ในระหว่างการท างาน (on the job training) หรือรูปแบบอื่นๆ 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มุ่งเน้นการพัฒนาแรงงานกลุ่มนี้เป็นหลัก โดยเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ
เพ่ิมเติมต่อเนื่องจากเดิมเพ่ือให้แรงงานมีความก้าวหน้า เติบโต และทันต่อความเปลี่ยนแปลงของโลก  
 โดยแนวคิดนี้ ส่งผลต่อการจัดโครงสร้างองค์กร เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาฝีมือแรงงานที่สามารถแข่งขันได้ 
ดังจะได้กล่าวต่อไป 

 
 

แผนภาพที ่3.1 แสดงแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
 เนื่องจากการพัฒนาแรงงานของกระทรวงแรงงาน มีความแตกต่างจากกระทรวงด้านการศึกษา ดังที่ได้
กล่าวมาก่อนหน้าแล้ว โดยเป็นการพัฒนาในลักษณะของเป็นการศึกษาต่อเนื่อง (Continuing vocational 
education & training : CVET) พัฒนาเพ่ือก้าวไปสู่การเติบโตในสายอาชีพ การได้ความรู้ ทักษะที่ทันสมัยกว่า  
 ดังนั้น การพัฒนาในส่วนนี้จึงมุ่งเน้นการร่วมมือกันระหว่างกรมฯ และหน่วยงานอ่ืนๆ ภายนอก 
โดยเฉพาะสถานประกอบการ ซึ่งมีเทคโนโลยี  เครื่องมือ อุปกรณ์ ที่ทันสมัยและเหมาะสมกับภาคธุรกิจ/
อุตสาหกรรมในการท างานจริงมากกว่าภาครัฐ นอกจากนั้น การร่วมมือกับสถานประกอบการจะท าให้สามารถ
พัฒนาแรงงานได้ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานมากกว่า  
 องค์ประกอบของกลุ่มภารกิจตาม Agenda-based จึงเป็นส่วนผสมที่น าองค์กรภายนอกกรมฯ 
เข้ามาช่วยในการพัฒนาแรงงาน บูรณาการให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
 แนวความคิดนี้ ส่งผลต่อการน ามาใช้ในการปรับโครงสร้างองค์กร ดังจะได้กล่าวต่อไป 
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3.2 แนวคิดในการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 โครงสร้างในส่วนกลางบางส่วนได้รองรับแนวคิดของการพัฒนา CVET ที่ได้กล่าวมาแล้ว ตัวอย่างเช่น 
มีการจัดตั้งสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมเป้าหมาย ซึ่งในโครงสร้างนี้จะสามารถรองรับการร่วมมือ
ระหว่างกรมฯ กับหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ สถานศึกษา ภาคเอกชน เช่น สถานประกอบการ ฯลฯ ภายใต้ 
cluster นั้นได้ดีกว่า และมีความเป็นอิสระมากกว่าในการบริหารจัดการภายในกลุ่ม cluster ของตน 
 เช่นเดียวกันกับหน่วยงานในส่วนภูมิภาค จะต้องมีการปรับโครงสร้างที่มุ่งเน้นกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ
เช่นกัน โดยจะมีการจัดตั้งกลุ่มภารกิจ (Cluster) Agenda-based เป็นการด าเนินงานตามวาระพิเศษซึ่งมีการสร้าง
ความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ภายในแต่ละกลุ่ม ทั้งหน่วยงานภาครัฐ เอกชน ซึ่งจะสนับสนุนการพัฒนา 
CVET ได้ดีกว่า 
 เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานในทิศทางนี้ จึงมีการปรับโครงสร้างองค์กรทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
โดยการปรับองค์กรในส่วนภูมิภาคจะเป็นส่วนหลักของการเปลี่ยนแปลง และมีผลให้โครงสร้างส่วนกลางต้อ ง
ปรับเปลี่ยนเพื่อรองรับการด าเนินงานตามโครงสร้างใหม่ของส่วนภูมิภาคตามแนวคิดนี้ด้วย 
 การน าเสนอโครงสร้างใหม่จึงกล่าวถึงโครงสร้างส่วนภูมิภาคก่อน และหลังจากนั้นจะอธิบายถึง
โครงสร้างในส่วนกลางที่รองรับโครงสร้างส่วนภูมิภาค 
 นอกจากนั้นแล้ว การจัดตั้งหน่วยงานในส่วนภูมิภาคยังสอดรับกับเหตุผลอื่นๆ เช่น ความคุ้มค่า
ในการใช้ทรัพยากร และการที่มีประชาชนมาใช้บริการในส่วนภูมิภาคมากขึ้น ดังจะได้กล่าวต่อไป 

 
3.3 แนวคิดในการจัดตั้งส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค   

เพ่ือให้การด าเนินการในระดับพ้ืนที่ สามารถรองรับการขับเคลื่อนภารกิจการพัฒนาก าลังคนใน
ภูมิภาคได้อย่างสมบูรณ์ จึงเสนอให้ปรับบทบาท สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน และส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน
และเป็นส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค ด้วยเหตุผล ดังนี้ 

1. การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน กรณีเป็นรูปแบบส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
จะมีความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรมากกว่า เนื่องจาก สามารถขับเคลื่อนสนับสนุนทิศทางการพัฒนาภูมิภาค 
เพ่ือสนับสนุนเป้าหมายการยกระดับรายได้ต่อหัวของประชาชนในพ้ืนที่ให้เพ่ิมขึ้น ผ่านการส่งเสริมและเตรียม
ความพร้อมในการมีงานท า การส่งเสริมการสร้างอาชีพให้กับประชาชน การสนับสนุนยุทธศาสตร์จังหวัด และ
ทิศทางการพัฒนาจังหวัดให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กลไกการใช้จ่ายงบประมาณเพ่ือผลักดันการด าเนินงาน
เป็นไปอย่างรวดเร็ว เกิดประสิทธิภาพการใช้งบประมาณที่จะน าส่งประโยชน์ต่อประชาชนในพ้ืนที่เป้าหมาย
ยิ่งขึ้น 

2. ภารกิจการด าเนินการของส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน มีความจ าเป็นที่ต้องด าเนินการในระดับ
พ้ืนที่ แม้จะมีหน่วยงานของกระทรวงแรงงานจัดตั้งและเป็นหน่วยงานในภูมิภาค แต่ไม่สามารถโอนงาน
ดังกล่าวให้กับหน่วยงานอ่ืนได้ เนื่องจากภารกิจงานและบุคลากรจะต้องมีความรู้เฉพาะทางในการพัฒนา
ก าลังคนของประเทศ มีภารกิจงานจ านวนมากทั้งด้านยุทธศาสตร์ สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 
ซึ่งจะเห็นได้จากงานบริการกับประชาชนทั้งด้านการเข้ารับการทดสอบ การส่งเสริมการฝึกอบรม ให้ความรู้เพ่ือ
พัฒนาฝีมือแรงงาน การพัฒนาและการส่งเสริมพัฒนาและการก ากับให้เป็นไปตามกฎหมาย   
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โครงสร้างสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานปัจจุบัน 

ฝ่าย/กลุ่มงาน อ านาจหน้าที่ 
ฝ่ายบริหารทั่วไป 
 

1. งานบริหารบุคคล ข้อมูลบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
2. การจัดท าแผนการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และรายงานผล 

การเบิกจ่ายงบประมาณประจ าปี 
3. งานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ และติดตามรวบรวมตัวชี้วัดหน่วยงาน 
4. งานสารบรรณ งานธุรการ งานประชุมสัมมนา และงานเลขานุการ 
5. งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานทะเบียนพัสดุ และครุภัณฑ์ 
6. งานอาคาร สถานที่ ยานพาหนะ 
7. งานรวบรวมข้อมูลสถิติและรายงานผล 
8. งานประสานและอ านวยการ 
9. งานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์ภารกิจ 
10. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือ

ได้รับมอบหมาย 
กลุ่มงานแผนงานและ

ประเมินผล 
 

1. ศึกษาความต้องการของตลาดแรงงาน และความจ าเป็นในการฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานของก าลังแรงงาน 

2. แปลงนโยบายระดับกระทรวง ระดับกรม เป็นแผนยุทธศาสตร์ แผนกลยุทธ์ 
แผนงาน แผนปฏิบัติการ และโครงการ 

3. ประสานแผนการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน และแผนการฝึกอาชีพ ของหน่วยงาน 
ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน 

4. เป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
5. ประเมินผล และติดตามผลการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
6. ด าเนินการ และก ากับดูแลให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ

แรงงานและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
7. ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงาน และ

ประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด 
8. สนับสนุนหน่วยงาน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ในการน าและปรับปรุงระบบ 

รูปแบบ หลักสูตร อุปกรณ์ช่วยฝึก และเทคโนโลยีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรฝึกไปใช้ให้เหมาะสมกับพื้นที่ 

9. ด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณ จัดท าค าของบประมาณประจ าปี 
งานแผนงานและประเมินผล จัดท าแผนปฏิบัติการ แผนงบประมาณ การจัดสรร
งบประมาณ 

10. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือ
ได้รับมอบหมาย 
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ฝ่าย/กลุ่มงาน อ านาจหน้าที่ 
กลุ่มงานพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 
 

1. จัดการฝึกอบรมให้เป็นไปตามกฎหมายก าหนด 
2. ด าเนินการเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ตามกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริม 

การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. ด าเนินการเกี่ยวกับการให้กู้ยืมและการช่วยเหลือหรืออุดหนุนตามกฎหมาย 

ว่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานและกฎหมายอื่นที่เก่ียวข้อง 
4. งานเกี่ยวกับการรับรองหลักสูตรและค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมตามกฎหมาย 

ว่าด้วยการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานและกฎหมายอื่นที่เก่ียวข้อง 
5. งานเกี่ยวกับงานประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
6. อ านวยความสะดวกให้ค าแนะน าด้านการจัดการฝึกอบรมแก่ก าลังแรงงาน 

ประชาชน กลุ่มเป้าหมายเฉพาะ และสถานประกอบการ 
7. ด าเนินการด้านเอกสารที่เก่ียวข้องกับการรับรองการส าเร็จการฝึกอบรม 
8. ให้ค าแนะน า ปรึกษาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาฝีมือแรงงานกับก าลังแรงงาน

และสถานประกอบการเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน 
9. ประสานความร่วมมือในการสนับสนุนข้อมูลเพ่ือส่งเสริมภารกิจหน่วยงานทั้งกับ

หน่วยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชน กลุ่ม องค์กร ชมรม ฯลฯ 
10. ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ ความสามารถ ต่อการเป็น

ผู้จัดการฝึก วิทยากร และผู้บริหารการฝึก 
11. เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลของหน่วยงาน รวมทั้งส่งเสริมภาคเอกชน และ

ผู้สนใจในการจัดตั้งศูนย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
12. จัดระบบงานบัญชีกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานให้เป็นไปตามข้อก าหนด และ

เงื่อนไขหลักเกณฑ์ของหน่วยงาน 
13. จัดท ารายงาน-ส่งรายงานทางบัญชีไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตามระยะเวลาและ

ตรวจสอบความเคลื่อนไหว 
14. งานทางบัญชีกองทุนพร้อมบันทึกข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
15. ตรวจสอบเร่งรัดการช าระหนี้ และติดตามให้บุคคล นิติบุคคล มาด าเนินการ 

ช าระหนี้ตามระยะเวลาที่กฎหมายก าหนด รวมทั้งแจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ด าเนินการทางกฎหมายกรณีเป็นหนี้สูญ หรือฟ้องช าระหนี้ 

16. ด าเนินการตรวจสอบจัดท าแผนการตรวจสอบ ให้ค าแนะน าสถานประกอบการ
เพ่ือให้ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545  

17. จัดท าแฟ้มทะเบียนสถานประกอบกิจการโดยจ าแนกประเภทตามลักษณะ
ข้อเท็จจริงเพ่ือให้ง่ายต่อการสืบค้น และตรวจสอบ 

18. รายงานผลการตรวจสอบสถานประกอบการที่ด าเนินการครบถ้วนถูกต้องและ 
ที่ไม่ถูกต้องให้หน่วยงานทราบ 

19. น าเสนอปัญหาข้อมูลที่เกิดจากการเข้าตรวจสอบ 
20. ตรวจรับรองข้อมูลสถานประกอบการ จัดล าดับเลขที่บัญชีกองทุนตามระเบียบ

ปฏิบัติของหน่วยงาน 
21. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือ

ได้รับมอบหมาย 
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ฝ่าย/กลุ่มงาน อ านาจหน้าที่ 
กลุ่มงานมาตรฐาน

ฝีมือแรงงาน 
 

1. การก ากับดูแล ติดตาม ตรวจสอบ ดังนี้ 
- พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2557 ที่เกี่ยวข้องกับมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
- พ.ร.บ. จัดหางานและคุ้มครองคนงาน พ.ศ. 2528 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2537 ที่เกี่ยวข้องกับสถานทดสอบฝีมือคนหางานเพ่ือไปท างานใน
ต่างประเทศ 

- พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2551 ที่เก่ียวข้องกับอัตราค่าจ้างตาม
มาตรฐานฝีมือ 

- กฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง 
2. การส่งเสริมและประสานงานให้ค าปรึกษาแนะน า ดังนี้ 

- ส่งเสริมการจัดท าและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของผู้ประกอบอาชีพทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากลในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

- ส่งเสริมหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนหรือองค์กรอาชีพจัดตั้งศูนย์ทดสอบฝีมือ
แรงงานในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

- ส่งเสริมหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนหรือองค์กรอาชีพจัดตั้งสถานทดสอบฝีมือ
คนหางานเพื่อไปท างานในต่างประเทศในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

- ส่งเสริมและให้ค าปรึกษาแนะน าในการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานในเขต
พ้ืนที่รับผิดชอบ 

- ส่งเสริมการแข่งขันฝีมือแรงงานให้กับสถานประกอบกิจการทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

- ส่งเสริมและสนับสนุนภาครัฐ ภาคเอกชนให้มีส่วนร่วมเก่ียวกับมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน รวมทั้งประสานการสร้างเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงานในเขตพ้ืนที่
รับผิดชอบ 

- ส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการและองค์กร ภาครัฐและ
ภาคเอกชนน ามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้ในระบบพัฒนาก าลังแรงงานและ 
การจ้างงานในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

3. การด าเนินการ ดังนี้ 
- จัดให้มีการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานและ
ศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการและสร้างผู้ช านาญการเฉพาะทาง 
ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

- จัดให้มีการแข่งขันฝีมือแรงงานในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 
- จัดให้มีการทดสอบฝีมือคนหางานเพื่อไปท างานในต่างประเทศในเขตพ้ืนที่
รับผิดชอบ 

- ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ 
ที่ได้รับมอบหมาย 

4. ปฏิบัติงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายให้สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาล นโยบาย
กระทรวงแรงงาน นโยบายกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน นโยบายจังหวัดและ 
กลุ่มจังหวัดหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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ฝ่าย/กลุ่มงาน อ านาจหน้าที่ 
กลุ่มงานประเมินและ

รับรองความรู้
ความสามารถ 

 

1. ส่งเสริม สนับสนุน และจัดให้มีการประเมินและออกหนังสือรับรองความรู้
ความสามารถ 

2. ส ารวจ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย รวบรวม และเก็บรักษาข้อมูลเกี่ยวกับสาขาอาชีพ 
ต าแหน่งงาน หรือลักษณะงาน ที่มีอยู่ในสถานประกอบการ 

3. ประสานกับหน่วยงานของรัฐ สถานประกอบการเอกชน หรือองค์กรอาชีพ 
เพ่ือขอรับการสนับสนุนการด าเนินงานตามพระราชบัญญัตินี้ 

4. จัดท าสมุดประจ าตัวและบันทึกข้อมูล ตรวจสอบและแก้ไขข้อมูลที่มี 
การเปลี่ยนแปลงจากเดิมหรือไม่ตรงตามความจริง 

5. ส่งเสริม สนับสนุน และจัดให้มีการประเมินและออกหนังสือรับรองการเป็น 
ศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถ 

6. ประเมินและออกหนังสือรับรองการเป็นผู้ประเมิน 
7. พิจารณาอนุญาตให้ใช้เครื่องหมายจ้างงานผู้มีหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ 
8. รับและตรวจสอบการขออุทธรณ์ 
9. รายงานและเก็บรักษาข้อมูล 
10. ตรวจและเปรียบเทียบปรับความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ 
11. ให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการรับรองความรู้ความสามารถผู้ประกอบอาชีพ

ควบคุม 
12. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือ

ได้รับมอบหมาย 
ส านักงานพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 
มีภารกิจและโครงสร้างการด าเนินการภายในใกล้เคียงกับสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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3.4 เกณฑ์การประเมินค่างานเชิงลึกเพื่อจ าแนกความแตกต่างของต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  

ด้วยภารกิจของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบัน ที่มีทั้งปริมาณงานและความยุ่งยาก
ของงานที่ซับซ้อนขึ้น เพ่ือรองรับเป้าหมายในการพัฒนาประเทศเพื่อเปลี่ยนผ่านสู่โลกในศตวรรษที่ 21  
ที่จะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ส่วน ซึ่งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานต้องมีความเชี่ยวชาญ ความรู้ 
และความรับผิดชอบมากขึ้น ดังนี้ 

 การเตรียมความพร้อมก าลังคนในภาคแรงงานโดยการยกระดับความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญของ
แรงงาน เพ่ือพัฒนาให้เป็นแรงงานที่มีฝีมือ มีทักษะและความเชี่ยวชาญ สามารถรองรับกับเทคโนโลยีใหม่
ที่จะเปลี่ยนไปในอนาคตได้ ในทุกพ้ืนที่ โดยเฉพาะพ้ืนที่อุตสาหกรรม หรือเขตเศรษฐกิจพิเศษ 

 การเพ่ิมจ านวนแรงงานฝีมือที่มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี โดยร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือพัฒนาบุคลากรคุณภาพสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งล้วนเป็นกลไกที่เป็นปัจจัยส าคัญพ้ืนฐานที่จะท าให้
การเปลี่ยนผ่านประเทศไทยเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ประสบความส าเร็จและเป็นไปอย่างมั่นคง  

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในระดับภูมิภาค ซึ่งเกี่ยวเนื่องตั้งแต่การผลิตบุคลากรในสาขาวิชาต่างๆ  
ของสถานศึกษา ในปริมาณและคุณภาพท่ีสอดคล้องกับความต้องการก าลังคน และกระบวนการพัฒนา
บ่มเพาะให้มีความพร้อมในการก้าวสู่ตลาดแรงงานของประเทศ เพื่อยกระดับผลิตภาพมวลรวมและ
ศักยภาพในการแข่งขันของประเทศ ไปจนถึงการบริหารจัดการและการพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการ
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือตอบสนองและทันกับการเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีการผลิตและรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ 
ที่เกิดขึ้น 

 การสนับสนุนเป้าหมายยุทธศาสตร์ประเทศด้านการเพิ่มผลิตภาพแรงงานเพื่อพัฒนา ความสามารถ
ของสถานประกอบกิจการ SMEs โดยการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานตามความต้องการสถานประกอบกิจการ 
เพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้สถานประกอบกิจการ เน้นการปรับตัวเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต  
โดยการลดขั้นตอนเเละต้นทุนในกระบวนงานต่างๆ เน้นการฝึกแรงงานให้มี Multi-Skills ท างาน
ที่หลากหลายซับซ้อนข้ึน มีความสามารถในการวางแผนและการจัดการมากขึ้น  

จากเหตุผลความจ าเป็นที่ต้องมีต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ ในการรองรับสนับสนุนให้ภารกิจดังกล่าว
บรรลุวัตถุประสงค์ต่อไป โดยที่ปรึกษาได้วิเคราะห์และออกแบบเกณฑ์การประเมินค่างานเชิงลึกเพ่ือจ าแนก
ความแตกต่างของต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 แห่ง ออกเป็น 3 ด้าน 8 องค์ประกอบ 
ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. ดังนี้ 

1. ด้านความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นในงาน 
   องค์ประกอบที่ 1 ความรู้และความช านาญ 
   องค์ประกอบที่ 2 การบริหารจัดการ 

- การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ 
- การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณ 

องค์ประกอบที่ 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ 
- การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วม  
- การสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ 



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 3 - 9 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

2. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 
องค์ประกอบที่ 4 กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด 

- การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน 
องค์ประกอบที่ 5 ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา  

- ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 
- ความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 

3. ด้านภาระรับผิดชอบ 
องค์ประกอบที่ 6 ความอิสระในการปฏิบัติงาน 

- การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
- การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ 

องค์ประกอบที่ 7 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน 
- การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด 
- มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน   

องค์ประกอบที่ 8 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง 
- การวางแผนการพัฒนาก าลังคน 
- การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

โดยมีกรอบแนวทางในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. องค์ประกอบหลักด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน) 

องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้และความช านาญ (150 คะแนน) 
เป็นการประเมินค่างาน ด้านความรู้และความช านาญที่ต้องการในการปฏิบัติงานตามภารกิจด้านต่างๆ ได้แก่ 
1) ภารกิจด้านการวางแผนและให้ค าปรึกษาการพัฒนาก าลังคน   2) ภารกิจด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3) ภารกิจด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน 4) ภารกิจด้านการส่งเสริมการรับรองความรู้ความสามารถ เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการปฏิบัติงานแต่ละกิจกรรมภายใต้ภารกิจมีความยุ่งยาก 
ที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่แตกต่างกัน 

องค์ประกอบท่ี 2 การบริหารจัดการ (100 คะแนน) 
เป็นการพิจารณาระดับและขอบเขตความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการที่ต้องการของต าแหน่ง
ผู้เชี่ยวชาญ โดยพิจารณาจากลักษณะงานด้านการวางแผน ติดตาม บริหารจัดการงานวิชาการ ให้ค าปรึกษา
และประสานงานระหว่างส่วนราชการในระดับนโยบายประกอบด้วย  

2.1 การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ (50 คะแนน) : พิจารณาจาก
การให้ค าปรึกษาด้านการวางแผน ติดตามและการบริหารจัดการเชิงวิชาการ เกี่ยวกับการพัฒนาก าลังคน
ให้จังหวัดต่างๆ ตามที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมอบหมายและเป็นไปตามศักยภาพ ทิศทางการพัฒนาและ
ความต้องการของพ้ืนที่  
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2.2 การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณ (50 คะแนน) : การพิจารณาความรู้ความสามารถ
ในการเงินงบประมาณที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานได้รับการจัดสรรจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้การ
ขับเคลื่อนแผนงานโครงการ และงบประมาณในการด าเนินการของพ้ืนที่เป็นไปอย่างเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น กฎ ระเบียบพัสดุ งบประมาณ การจัดซื้อจัดจ้าง 
เป็นต้น และการประสานนโยบายของพ้ืนที่ทั้งในระดับภาค กลุ่มจังหวัด และจังหวัด กับหน่วยงานส่วนกลาง 
และพิจารณาวางแผนงานกิจกรรมการด าเนินการและการใช้จ่ายงบประมาณต่างๆ ให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การด าเนินงานสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าการวางแผนด้านงบประมาณในการด าเนินการ 
การบริหารสัญญาจ้างได้ 
 
องค์ประกอบท่ี 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ (100 คะแนน) 

พิจารณาการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ เช่น การร่วมประชุมกับจังหวัดในการจัดท าแผนการพัฒนาก าลังคน 
การเข้าร่วมการประชุมกับการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภาคเอกชนในการสนับสนุนให้สิทธิประโยชน์
ทางภาษี การประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้เยาวชนที่จบการศึกษา
ระดับต่างๆ ที่เป็นแรงงานใหม่ ในหลักสูตรเตรียมเข้าท างานหรือฝึกปฏิบัติต่อหรือทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติให้ก่อนเข้าท างาน การส่งเสริมการศึกษาระบบทวิภาคีร่วมกับสถานประกอบการเพ่ือให้ได้
เรียนรู้เทคโนโลยีและการปฏิบัติงานจริง การพัฒนาแรงงานใหม่ โดยต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญจึงต้องมีการสื่อสาร 
และปฏิสัมพันธ์กับภาคส่วนต่างๆ โดยการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์สะท้อนบทบาทในการสร้างความเข้าใจ ความร่วมมือ
ในการท างาน การบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่น ให้ภารกิจที่รับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย มีภารกิจที่ต้องสื่อสาร
และปฏิสัมพันธ์ในบทบาทดังนี้ 

1) บทบาทด้านวิชาการ : สนับสนุนและบริการข้อมูลวิชาการ การให้ค าแนะน าหลักสูตร ให้ค าปรึกษา
แนะน าด้านกฎหมาย มาตรการส่งเสริมต่างๆ การให้ค าแนะน าการน ามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้ในสถานประกอบการ  

2) บทบาทต่อการสร้างความร่วมมือด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน :  ส่งเสริมการพัฒนาการ
พัฒนาฝีมือแรงงานและการเรียนการสอนต่างๆ ร่วมกับภาคเอกชน หรือสถานประกอบการ  การร่วมพัฒนา
หลักสูตรที่เหมาะสม เป็นต้น  

3.1 การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วม (50 คะแนน) : สะท้อนบทบาท 
ในการสร้างความเข้าใจความร่วมมือในการท างาน การบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนให้ภารกิจที่รับผิดชอบ
บรรลุเป้าหมาย โดยการด าเนินงานผ่านคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด 
(กพร  .ปจ . )  ซึ่งเป็นกลไกขับเคลื่อนการจัดท า ก ากับดูแล รวมถึงบูรณาการความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ
และเอกชนเพ่ือให้แผนพัฒนาก าลังคนของจังหวัดสามารถตอบสนองความต้องการของพื้นที่อย่างแท้จริง  
ซึ่งผู้เชี่ยวชาญจะต้องเป็นผู้ศึกษา เตรียมข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งข้อมูล ทั้งข้อมูลด้านก าลังแรงงาน ความต้องการ
พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน การติดตามแผนการพัฒนาก าลังคนส าหรับการน าเสนอคณะอนุกรรมการฯ  

3.2 การสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ (50 คะแนน) : สะท้อนบทบาทภารกิจในการสร้าง
ความรู้ความเข้าใจกับประชาชน หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน ผ่านช่องทางหรือสื่อต่างๆ เกี่ยวกับข้อมูล
วิชาการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน ทิศทางการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
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2. องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการแก้ปัญหา (250 คะแนน) 

องค์ประกอบท่ี 4 กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด (100 คะแนน) 
กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด เป็นการพิจารณาการมีอ านาจในการพิจารณาตัดสินใจในการก าหนด

แนวทางหรือเป้าหมายของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนรวมทั้งงานอ่ืนที่อาจต้องคิดค้นองค์ความรู้ ระบบ แนวคิด 
หรือกระบวนการใหม่ๆ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ 

4.1 การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน (100 คะแนน) : 
ผู ้เชี ่ยวชาญจะต้องศึกษาหลักสูตรและเผยแพร่ สร้างความเข ้าใจกับผู้ เข้ารับการประเมิน รวมทั้ง
ผู้ประกอบการเพ่ือให้เห็นประโยชน์ของการพัฒนาฝีมือแรงงาน ตลอดจนด าเนินการร่วมกับผู้ประกอบการและ
ภาคเอกชนอย่างใกล้ชิดเพ่ือรับฟังความคิดเห็นร่วมกันในการพัฒนาส่งเสริมเพ่ือให้หลักสูตรการพัฒนาฝีมือ
แรงงานในสาขาอาชีพต่างๆ สามารถพัฒนาบุคลากรและบุคคลทั่วไป ให้มีความรู้ความสามารถและทักษะ
ฝีมือสูงขึ้น ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ตอบสนองนโยบายรัฐบาลด้านการพัฒนาให้บุคคลทั่วไป
มีศักยภาพ มีฝีมือแรงงานที่มีมาตรฐานเพียงพอที่จะรองรับการพัฒนาประเทศ อีกทั้งยังสร้างความเชื่อมั่น
ให้กบับุคคลทั่วไป และสถานประกอบการ รองรับต่อการขยายตัวของระบบเศรษฐกิจในอนาคต 

 
องค์ประกอบท่ี 5 ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา (150 คะแนน) 

ด้วยเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆ อีกทั้งปัจจัยภายในทางด้านอุปทานก าลังคนที่
ประเทศไทยต้องเผชิญในหลายๆ ด้าน ส่งผลให้ผู้เชี่ยวชาญจะต้องเผชิญกับความท้าทายในการคิดแก้ไขปัญหา 
โดยมีประเด็นที่น ามาใช้ในการจ าแนก 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 

5.1 ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ (50 คะแนน) : 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องด าเนินการ ทั้งการศึกษาเพ่ือพัฒนาหลักสูตรให้เหมาะสม การเข้ารับการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เมื่อพิจารณาถึงหลักสูตรที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ  

5.2  ความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาประเทศ (100 คะแนน) : 
บทบาทส าคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน คือการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมทักษะฝีมือแรงงาน การส่งเสริมอาชีพ และ
การเตรียมความพร้อมเข้าสู่การท างาน โดยส่งเสริมให้ผู้ที่ตกงานและผู้ว่างงานโดยเฉพาะผู้ที่ส าเร็จอาชีวศึกษา
หรืออุดมศึกษามีความรู้ในการประกอบอาชีพส่วนตัวหรือธุรกิจขนาดเล็ก โดยให้การฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ด้านเทคนิค
การท าธุรกิจ การเงิน การตลาด การจัดการ แหล่งเงินทุนและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทักษะความรู้ความสามารถ
แก่ผู้ประกอบอาชีพอิสระ ตลอดจนแรงงานที่อยู่ในตลาดแรงงานที่มีฝีมือและกึ่งฝีมือให้สามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง ตลอดจนการกระจายโอกาสการมีงานท า ซึ่งเกิดจากการขยาย
การจ้างงานนอกภาคเกษตรโดยส่งเสริมการฝึกอาชีพที่เหมาะสมในแต่ละพ้ืนที่และตามศักยภาพให้แก่ เกษตรกร 
และกลุ่มแม่บ้านเกษตรกร โดยเฉพาะพ้ืนที่นอกเขตชลประทาน การสร้างโอกาสการจ้างงานเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะใน
กลุ่มผู้มีรายได้น้อยและกลุ่มยากจน โดยกระตุ้นให้เกิดการลงทุนในกิจกรรมทางธุรกิจที่ใช้แรงงานมีทักษะ
ฝีมือน้อย และกระจายไปในพ้ืนที่ต่างๆ การส่งเสริมการจ้างงานในต่างประเทศ โดยการฝึกอบรมทักษะอาชีพใหม่ๆ 
ซึ่งเป็นที่ต้องการของตลาดต่างประเทศให้กับแรงงานไทย โดยเฉพาะอาชีพในภาคบริการ เช่น พนักงานดูแลผู้สูงอายุ 
ผู้ประกอบอาหารไทย เป็นต้น เพ่ือสร้างโอกาสให้คนไทยมีงานท าในต่างประเทศมากข้ึน โดยความท้าทายดังกล่าว 
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3. องค์ประกอบหลักด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

องค์ประกอบท่ี 6 ความอิสระในการปฏิบัติงาน (100 คะแนน) 
ผู้เชี่ยวชาญสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจในการส่งเสริม การพัฒนาและบริหารจัดการให้เป็นไป

ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง โดยจะมีอิสระในการวิเคราะห์ ศึกษา วางแผน และก ากับการด าเนินงานเพ่ือมุ่ง
เป้าหมายให้แรงงานไทยได้รับการยกระดับศักยภาพและผลิตภาพแรงงานที่จะเป็นห่วงโซ่อุปทานของ
การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ก าลังแรงงานที่มีคุณภาพเป็นปัจจัยน าเข้าหลักและเป็นต้นทุนการผลิตของ
ภาคธุรกิจ  

6.1 การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) : บทบาทส าคัญของผู้ เชี่ยวชาญ คือ
การส่งเสริมให้ผู้มีความรู้ความสามารถ เข้ารับการประเมินรับรองและผ่านการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
ซึ่งการได้หนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานจะเป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้องในหลากหลายมิติดังนี้ เช่น  
ด้านสถานประกอบการหรือนายจ้าง จะสามารถก าหนดอันดับชั้นของพนักงานโดยอาศัยมาตรฐานฝีมือแรงงาน
และใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรหรือคัดเลือกบุคลากรที่เป็นช่างฝีมือเข้าท างานได้เหมาะสม
กับความจ าเป็นของงาน หรือในแง่ประเทศชาติ แรงงานฝีมือที่ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานมีส่วนช่วย
ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศให้สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ และเมื่อนานาประเทศ
เกิดการยอมรับแรงงานฝีมือของประเทศไทย ก็จะส่งผลดีหลายๆ ด้าน เช่นความต้องการลงทุนของต่างชาติ 
การส่งออกผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ เป็นต้น เมื่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศดีขึ้น จะมีผลท าให้แรงงานได้รับ
ค่าจ้างในอัตราที่เป็นธรรมด ารงชีพอยู่ได้ เป็นต้น 

6.2 การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ (50 คะแนน) :  
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีบริการออกหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ ซึ่งมีสาระส าคัญในการรับรอง
ความรู้ความสามารถ ให้แก่ผู้ประกอบอาชีพในสาขาอาชีพ ต าแหน่งงาน หรือลักษณะงานที่อาจเป็นอันตราย
ต่อสาธารณะ ซึ่งผู้ประกอบอาชีพจะต้องผ่านการประเมินเพ่ือรับรองความรู้ ดังนั้น ผู้เชี่ยวชาญจะต้องสามารถ
สร้างความรู้ความเข้าใจให้กับผู้ประกอบการ คนในอาชีพ และบังคับใช้กฎหมายกรณีไม่ได้มีการด าเนินการตาม
กฎหมาย ตลอดจนกรณีที่ผู้ขอหนังสือรับรองไม่ผ่านมาตรฐานฝีมือแรงงานฯ  ก็จะต้องสามารถให้ค าแนะน า
ในเรื่องการเข้าทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน รวมถึงการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือที่จะให้ผ่านมาตรฐานฝีมือแรงงาน
และกลับมาขอหนังสือรับรองความรู้ความสามารถใหม่อีกครั้ง   

 
องค์ประกอบท่ี 7 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน (150 คะแนน) 

จากภารกิจของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีบทบาทและภารกิจส าคัญในห่วงโซ่อุปทานของการ
พัฒนาเศรษฐกิจของพ้ืนที่ ก าลังแรงงานที่มีคุณภาพเป็นปัจจัยน าเข้าหลักและเป็นต้นทุนการผลิตของภาคธุรกิจ 
จากยุทธศาสตร์ประเทศที่มีเป้าหมายในการพัฒนาประเทศเพ่ือเปลี่ยนผ่านสู่โลกในศตวรรษที่ 21 ที่จะต้อง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ส่วน การเตรียมความพร้อมก าลังคนในภาคแรงงานโดยการยกระดับ
ความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญของแรงงาน เพ่ือพัฒนาให้เป็นแรงงานที่มีฝีมือ มีทักษะและความเชี่ยวชาญ 
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สามารถรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ที่จะเปลี่ยนไปในอนาคตได้ การเพ่ิมจ านวนแรงงานฝีมือที่มีความสามารถ
ในการใช้เทคโนโลยี โดยร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาบุคลากรคุณภาพสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งล้วนเป็น
กลไกที่เป็นปัจจัยส าคัญพ้ืนฐานที่จะท าให้การเปลี่ยนผ่านประเทศไทยเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ประสบความส าเร็จ
และเป็นไปอย่างมั่นคง 

7.1 การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด (80 คะแนน) : เป็นการพิจารณาผลกระทบจาก
การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด ทั้งภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ และภาคการเกษตร ซึ่งฝีมือแรงงาน
ล้วนเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งในการสร้างการเติบโตของเศรษฐกิจในแต่ละพ้ืนที่  

7.2 มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) : สถาบัน
พัฒนาฝีมือแรงงานมีหน้าที่ในการส่งเสริมให้คนในอาชีพ และสถานประกอบการส่งบุคลากรเข้ารับการทดสอบ
และพัฒนาเพ่ือให้ได้มาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยการได้รับการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานเกิดประโยชน์ต่อ
นายจ้างในการสามารถใช้มาตรฐานดังกล่าวเป็นเครื่องมือวัดระดับความสามารถของบุคลากร  สามารถ
น าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในทิศทางที่ถูกต้องตามความต้องการ ส าหรับผู้ได้รับมาตรฐานฝีมือ
แรงงานก็จะทราบระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน สามารถปรับปรุงเพ่ือยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของตน และสร้างโอกาสในการปรับค่าตอบแทนหรือต าแหน่งงานให้สูงขึ้น นอกจากนั้นผู้บริโภคยังเกิดความมั่นใจ
ได้ว่าสินค้าและบริการจากผู้ที่ผ่านมาตรฐานฝีมือแรงงานมีคุณภาพและความปลอดภัย โดยมูลค่าทางเศรษฐกิจ
ที่เกิดขึ้นจากการน ามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้ประโยชน์ ซึ่งใช้วิธีการประเมินแบบ Change in Productivity 
Approach โดยมูลค่าที่เกิดขึ้นจากการน ามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้ในการรับรองสมรรถนะของบุคคลใน
อาชีพ ท าให้ได้บุคลากรที่มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการ ส่งผลให้ผู้ประกอบการสามารถประหยั ด
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร และการทดสอบพัฒนาบุคลากร  

 
องค์ประกอบท่ี 8 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง (150 คะแนน) 

ด้วยภารกิจที่ส าคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานคือการศึกษาวิเคราะห์วางแผนการพัฒนา
ก าลังคนในพ้ืนที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนการส่งเสริมให้มีผู้เข้ารับการทดสอบเพ่ือรับรองมาตรฐานฝีมือ
แรงงานและการรับรองความรู้ความสามารถส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ  

8.1 การวางแผนการพัฒนาก าลังคน  (80 คะแนน) : ผู้เชี่ยวชาญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
จะต้องศึกษาข้อมูลของจังหวัดในพ้ืนที่ความรับผิดชอบ ศึกษาข้อมูลทั้งภาคอุตสาหกรรม บริการ และภาคการเกษตร 
ตลอดจนวิเคราะห์ทิศทางการพัฒนาประเทศ และพ้ืนที่เพ่ือวางแผนการพัฒนาก าลังคน  

8.2 การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) : 
ผู้เชี่ยวชาญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องส่งเสริมแรงงานให้เข้ารับการพัฒนาและทดสอบมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน  
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โดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือประเมินจ าแนกความต่างของแต่ละแห่ง มีผลคะแนนจาก
การประเมิน ดังนี้ 

ล าดับ สถาบัน ผลการประเมิน 

1 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 844  
2 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 636 
3 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 866 
4 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 788 
5 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 832 
6 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 866 
7 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 872  
8 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 716 
9 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 780 
10 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 704 
11 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 592 
12 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 596 
13 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 788 
14 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 818 
15 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 584 
16 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 700 
17 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 852 
18 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 612 
19 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 628 

 

รายละเอียดไปตามรายละเอียดภาคผนวก  

อย่างไรก็ตาม การก าหนดเกณฑ์การจ าแนกความต่าง สามารถปรับเปลี่ยนได้ขึ้นกับการพิจารณา
ของส านักงาน ก.พ. 
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จากผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า มีประเด็นที่น าไปสู่แนวคิดในการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในส่วนกลาง

และส่วนภูมิภาคดังนี้ 
 

1. ความต้องการในการรับบริการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานมีสูงขึ้น 
 ในปัจจุบัน กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน มีกระบวนงานการพัฒนาหลักสูตร
อย่างต่อเนื่องทุกปี และมีผู้เข้ารับการฝึกอบรม และจ านวนผู้จบหลักสูตรการเข้าฝึกอบรมจ านวนมาก 
โดยเฉพาะแรงงานในส่วนภูมิภาค เนื่องจากความต้องการในการรับบริการด้านฝีมือแรงงานมีสูงขึ้น ปริมาณงาน
ในด้านต่างๆ จึงมีมากขึ้น ทั้งงานด้านการพัฒนา ทดสอบ งานประเมิน งานให้ค าปรึกษาแนะน า และอ่ืนๆ 
นอกจากนั้น ยังมีความต้องการที่หลากหลาย และมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ความต้องการบุคลากรที่มี
ความสามารถเฉพาะ มีจ านวนเพียงพอ สามารถด าเนินการได้รวดเร็วโดยไม่ต้ องรอการอนุมัติที่ล่าช้า จึงมี
ความจ าเป็นมากข้ึน 
 รูปแบบส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค จะสามารถขับเคลื่อนสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพได้มากกว่า เนื่องจากมีกลไกการด าเนินงานและการใช้จ่ายงบประมาณเพ่ือผลักดันการด าเนินงาน
เป็นไปอย่างรวดเร็ว  

 
 

แผนภาพที่ 4.1 จ านวนศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน  
(ที่มา: กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2563) 
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จ านวนศูนย์ทดสอบในปร  ทศไทย

จังหวัดอ่ืนๆ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี ชลบุรี นครราชสีมา

บทท่ี 4 
ผลการศึกษาข้อมูลของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานแล  

ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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 ตัวอย่างของปริมาณการให้บริการที่มีมากขึ้น เช่น ศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน มีผู้มาใช้บริการ
ในช่วง ปี พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2562 มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง แสดงถึงภาคเอกชน ภาครัฐ หรือ
หน่วยงานต่างๆ เห็นความส าคัญของการพัฒนาฝีมืออาชีพ เพื่อมาตรฐานให้กับแรงงานไทย โดยในภาพรวมนั้น
จ านวนศูนย์ทดสอบมีจ านวน 205 289 และ 335 แห่งในปี พ.ศ. 2560 2561 และ พ.ศ. 2562 ตามล าดับ 
โดยเฉพาะจังหวัดที่มีความส าคัญกับเศรษฐกิจไทย เช่น นครราชสีมา ชลบุรี  

ดังนั้นการรองรับความต้องการในส่วนต่างๆ ทั่วประเทศจึงต้องมีบุคลากรในส่วนภูมิภาคที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ในการฝึกอบรม การทดสอบ ที่มีสูงขึ้นในแต่ละพ้ืนที่ และมีสายการบังคับบัญชาที่มี
ประสิทธิภาพด าเนินการได้รวดเร็ว 

นอกจากนั้นในด้านของการรับการทดสอบและการออกหนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานที่มี
มาตรฐานก ากับอยู่ ก าหนดให้สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 100 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของจ านวนลูกจ้างท้ังหมด หากไม่จัดหรือจัดฝึกอบรมแต่ไม่ครบตามสัดส่วน
ที่ก าหนด ต้องส่งเงินสมทบ โดยการฝึกอบรมฝีมือแรงงานบางกรณีสามารถยกเว้นภาษีเงินได้ ทั้งในด้านของ
การฝึกเตรียมเข้าท างาน การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน และ การฝึกเปลี่ยนสาขาอาชีพ หรือส่งไปฝึกภายนอก 
(Public Training) ซึ่งหลักสูตรและค่าใช้จ่าย ในการฝึกอบรมนั้นต้องได้รับความเห็นชอบจากกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

จากกรณีดังกล่าว ส่งผลให้เกิดความต้องการหน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ต้องมีการ
ตอบสนองการรับรองหลักสูตรการฝึกอบรมฝีมือแรงงานจ านวนมากในส่วนภูมิภาค ตามที่กฎหมายก ากับไว้ 
นอกเหนือจะท าให้เกิดความต้องการที่สูงขึ้นแล้ว ยังมีส่วนของเจ้าหน้าที่ภาครัฐของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่ง
ต้องท าหน้าที่ในการรับรองหลักสูตรเหล่านั้น โดยในจังหวัดแต่ละแห่ง อาจมีความต้องการหลักสูตรที่แตกต่าง
กัน ไม่สามารถใช้เกณฑ์ ความรู้ความเชี่ยวชาญ ที่เป็นส่วนกลางได้ แต่จะต้องใช้การพิจารณาจากประสบการณ์
ที่เกิดจากการท างานให้พ้ืนที่ของบุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นระยะเวลานาน ซึ่งจะท าให้มีความช านาญ 
ด าเนินการได้รวดเร็ว  

นอกเหนือจากการงานด้านการรับรองหลักสูตรการฝึกอบรม การทดสอบแล้ว ความต้องการเหล่านี้
ยังมีผลเกี่ยวเนื่องไปยังงานด้านอ่ืนๆ ด้วย ซึ่งการจัดให้มีการจัดตั้งส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค จะช่วยให้
การด าเนินการในระดับพื้นท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีการตัดสินใจที่ไม่ล่าช้า สามารถรองรับการขับเคลื่อน
ภารกิจการพัฒนาก าลังคนในภูมิภาคทีม่ีปริมาณการให้บริการที่มีสูงมากขึ้นได้ 

2. การอบรม ทดสอบ ตามความต้องการที่ต่างกัน 
สถานการณ์ ความต้องการฝีมือแรงงานในแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน และเปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว ตามความต้องการของตลาดแรงงาน 
ตัวอย่างเช่น ในปี 2344 มีผู้รับการรับรองความรู้ความสามารถ สาขาช่างไฟฟ้าภายในอาคารสูง แต่มี

ยอดรวมลดลงอย่างต่อเนื่อง แตก่ลุ่มอาชีพที่เข้ารับการทดสอบฯบางสาขามีแนวโน้มสูง เนื่องจากเป็นอาชีพที่มี
ความต้องการของประเทศโดยเฉพาะ เช่น กลุ่มสาขาอาชีพเกี่ยวข้องกับไอทีหรือเทคโนโลยีต่างๆ เช่น ช่างไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ การใช้คอมพิวเตอร์ ช่างซ่อมไมโครคอมพิวเตอร์ เป็นต้น และกลุ่มสาขาอาชีพ
ในภาคบริการ เช่น ผู้ประกอบอาหารไทย และพนักงานนวดแผนไทย ซึ่งมีบางส่วนที่ต้องการเข้าทดสอบเพ่ือให้ได้
มาตรฐานฝีมือแรงงานไปสมัครงานในต่างประเทศ 
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ดังนั้นส่วนราชการในภูมิภาคจะต้องมีการบริหารจัดการเพ่ือให้ปริมาณผู้ผ่านการรับรองความรู้
ความสามารถไม่มากเกินความต้องการของตลาดแรงงาน และเพ่ิมการรับรองความรู้ความสามารถในสาขา
อาชีพที่ตลาดแรงงานยังคงขาดและมีความต้องการจ้างงานอยู่ (Demand for Labour) ซึ่งแต่ละพื้นที่อาจมี
สาขาอาชีพอ่ืนๆ แตกต่างกัน  
 นอกจากนั้น การส ารวจพ้ืนที่ในปี 2563 โดย ทริส พบว่าเป้าหมายการเข้าฝึกอบรมที่ส่วนภูมิภาค
ได้รับจากส่วนกลางยังไม่ตรงกับความต้องการในพ้ืนที่ เช่น ผู้ประกอบการในบางพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจค้า
ปลีก-ค้าส่ง ซึ่งหลักสูตร/สาขาในการฝึกอบรมที่ผู้ประกอบการมีความต้องการคือหลักสูตรที่พัฒนา Soft Skill 
แต่งบประมาณและเป้าหมายที่ส่วนภูมิภาคได้รับเน้นพัฒนาทักษะแรงงานในอุตสาหกรรมด้านเทคโนโลยีชั้นสูง 
เกษตรแปรรูปและอาหาร เป็นต้น จะเห็นได้ว่า ความต้องการในแต่ละพื้นที่มีความแตกต่างกันจึงควรมี  
ผู้ก าหนดกลยุทธ์ที่มีประสบการณ์เฉพาะในพ้ืนที่นั้นๆ เพ่ือที่จะได้ทราบความต้องการเฉพาะพ้ืนที่ได ้

3. กระบวนการพัฒนาหลักสูตรตามความต้องการของพ้ืนที่และสถานการณ์ 
  เนื่องจากในปัจจุบันนี้ ความต้องการในการฝึกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และยุคสมัยที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ผลการส ารวจโดย ทริส พบว่า จ านวนของหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานมี
ปริมาณมากเกินไป และบางหลักสูตรมีการน ามาใช้ในการเปิดฝึกอบรมค่อนข้างน้อย รวมทั้ งเป็นหลักสูตรที่ไม่
ทันต่อกาล ดังนั้น การมีบุคลากรที่มีอ านาจตัดสินใจในส่วนภูมิภาค พิจารณาความเหมาะสมว่าหลักสู ตรใด
มีความต้องการในท้องที่มากกว่า จะช่วยให้เกิดการบริการที่ตอบสนองความต้องการได้ดีกว่า และการบริหาร
จัดการภายในท้องที่ จะมีความคล่องตัวกว่าการออ านาจจากส่วนกลาง ท าให้การปรับเปลี่ยนหลักสูตรให้
ทันสมัย ทันกาล มีมากกว่า  

4. ความล่าช้าจากสายการบังคับบัญชา 
 หน่วยงานส่วนภูมิภาค ถือเป็นหน่วยงานราชการส่วนกลาง (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน) ที่ปฏิบัติงานใน
ส่วนภูมิภาค จึงเป็นหน่วยงานภายในของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ไม่ปรากฏในกฎกระทรวง อ านาจหน้าที่
จากการรับมอบอ านาจจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงอยู่ที่ผู้อ านวยการ ดังนั้นหากเป็นงานราชการที่กฎหมาย
ก าหนดต้องรอผู้อ านวยการลงนามเท่านั้น ผู้เป็นรักษาราชการลงนามแทนไม่ได้ จึงท าให้งานบางงานเกิด
ความล่าช้า  
 ตามที่ได้กล่าวไว้ในข้างต้นว่าปริมาณงานความต้องการของการเข้ารับบริการในส่วนภูมิภาคมีจ านวนมาก 
มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีความแตกต่าง การรวมอ านาจจากส่วนกลางเฉพาะ จึงท าให้เกิดความล่าช้า  

5. การจัดสรรทรัพยากร  
 ปัจจุบันหน่วยงานส่วนภูมิภาคยังมีปัญหาในด้านการจัดสรรทรัพยากรอย่างมาก ตัวอย่างเช่น  
 - ทรัพยากรทางการเงิน งบประมาณที่ได้รับจัดสรรไม่เพียงพอในการด าเนินงาน เช่น ค่าจ้างเหมา
บริการ ค่าสาธารณูปโภค และค่าใช้จ่ายในการบริหารงาน เป็นต้น รวมไปถึงบางโครงการที่ได้รับจั ดสรร
งบประมาณไป ยังไม่สามารถตอบโจทย์ความต้องการในการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่อย่างเต็มท่ี 
 ดังนั้น หากมีบุคลากรที่ท าหน้าที่พิจารณาด้านการเงิน งบประมาณ ที่ใช้ในแผนงาน โครงการ 
โดยเฉพาะ มีอ านาจหน้าที่เพียงพอในการตัดสินใจจะท าให้เกิดการจัดสรรงบประมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตรงความต้องการ ตอบโจทย์ความต้องการในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากข้ึน 
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 - ด้านทรัพยากรบุคคล จากการส ารวจพบว่า นโยบายของผู้บริหารให้เปลี่ยนฝ่าย/งาน ทุก 6 เดือน 
ท าให้การบริหารจัดการใน ฝ่าย/งาน ท างานไม่ต่อเนื่องและขาดประสิทธิภาพในช่วงเปลี่ยนผ่าน  
นอกจากนั้นค่าตอบแทนวิทยากรด้านการฝึกอบรมยังเป็นอัตราเก่าที่ ไม่ ได้ปรับปรุงมากว่า 20 ปี  
ซึ่งไม่สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน จึงขาดแรงจูงใจในการน าผู้มีความรู้ทันสมัยมาให้บริการ  
ในงานตามภารกิจ 
 - ครุภัณฑ์ และเครื่องมือในการฝึกอบรม ไม่เพียงพอ ช ารุดเสียหาย หรือล้าสมัย ส่งผลให้ไม่สามารถ
ตอบสนองต่อแผนงาน/งบประมาณจากหน่วยงานส่วนกลางที่เน้นฝึกทักษะกลุ่มเป้าหมายแรงงานใน  
10 อุตสาหกรรมเป้าหมายและอุตสาหกรรมเทคโนโลยีชั้นสูง 
จากประเด็นดังกล่าวจึงต้องมีการด าเนินงานเพื่อบรรเทาปัญหาด้านคุณภาพของทรัพยากร การประสานร่วมมือ
กับเครือข่ายในส่วนภูมิภาค ซึ่งจะเป็นส่วนส าคัญดังจะได้กล่าวต่อไป 

6. การประสานงาน ร่วมงานกับเครือข่ายในส่วนภูมิภาค 
 เนื่องจากแรงงานต่างๆ หลังจากจบการศึกษาและได้เข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว ยังคงต้องมีการเรียนรู้
เพ่ิมเติมอยู่เสมอในลักษณะของการศึกษาเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยเฉพาะการพัฒนาแรงงานในกลุ่มการศึกษา
ต่อเนื่อง (Continuing vocational education & training : CVET) เนื่องจากเทคโนโลยี วิธีการ และ
สภาพแวดล้อมของการท างานของโลกปัจจุบันมีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว ความรู และทักษะที่ได้รับจาก
สถานศึกษาอาจล้าหลัง ไม่สามารถใช้ในการแข่งขันได้หากไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นเพื่อ
การรองรับการพัฒนาความรู้ ทักษะ ให้ทันต่อเทคโนโลยี ความรู้ในยุคใหม่ และเพื่อรองรับการปรับเปลี่ยน
ลักษณะงานให้มีความหลากหลาย การมีหน่วยงานที่มีการปรับตัวตามความต้องการของตลาดแรงงานในโลก
จึงส าคัญ โดยเครือข่ายต่างๆ นอกกรมทั้งภาคเอกชนและภาครัฐจะมีส่วนส าคัญในการด าเนินงานร่วมมือ 
แทนที่จะใช้ทรัพยากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเพียงฝ่ายเดียวซึ่งในหลายด้านมีความล้าสมัยและไม่เพียงพอ   
 นอกจากนั้น ผลจากการส ารวจพบว่าทรัพยากรต่างๆ ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังมีปัญหาหลาย
ประการ ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ ท าให้การท างานร่วมกับเครือข่ายภายนอกที่มีทรัพยากรที่ดีกว่า  
มีความทันสมัย สอดคล้องกับตลาดแรงงานมากกว่า  
 ดังนั้น โครงสร้างใหม่จึงควรเปิดโอกาสให้ภาคส่วนต่างๆ ภายนอกกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เช่น 
บุคลากรจากสถาบันการศึกษา บุคลากรจากสถานประกอบการในอุตสาหกรรมที่เก่ียวข้อง บุคลากรจากองค์กร
ภาครัฐในส่วนท้องถิ่น ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ มามีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน นโยบาย ยุทธศาสตร์ 
อีกทั้งมีการแลกเปลี่ยนทรัพยากรต่างๆ มากขึ้น ทั้งนี้ การน าเครือข่ายต่างๆ มาร่วมงานอาจท าได้ เช่น การน ามา
เป็นคณะกรรมการบริหารโครงการ การก าหนดยุทธศาสตร์และวางแผนงาน งานพัฒนาฝีมือแรงงาน และ
งานทดสอบฝีมือแรงงานต่างๆ  

การปรับโครงสร้างองค์กรในส่วนภูมิภาคจึงควรมีแนวคิดในการจัดตั้งบุคลากรภายนอกเหล่านี้
มามีส่วนร่วมในโครงการเฉพาะหลายโครงการ 
 นอกจากนั้น การจัดโครงสร้างภารกิจในราชการบริหารส่วนภูมิภาค โดยให้อ านาจมากขึ้น จะช่วยใน
การตัดสินใจหลายประการ เนื่องจากบุคลากรภายในพ้ืนที่มีความรู้จักคุ้นเคย และมีเครือข่ายที่มีความเข้าใจ
บริบทต่างๆ มากกว่าส่วนกลาง ซึ่งจะน ามาใช้ในการช่วยพัฒนาฝีมือแรงงานในแต่ละจังหวัดได้มากกว่า 
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7. การรองรับความแตกต่างหลากหลายและการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และบริบทที่ต่างกัน  
 จากการที่แต่ละท้องถิ่นมีความแตกต่างกันและต้องการความช านาญเฉพาะตามที่ได้กล่าวมา ดังนั้น 
การจัดท าโครงสร้างส่วนภูมิภาคจึงควรมีหน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการเฉพาะด้าน ในลักษณะของ Agenda-
based ซึ่งจะมีการก าหนดโครงการที่แตกต่างกันในแต่ละจังหวัดตามความเหมาะสม   
 การจัดตั้งโครงสร้างแบบนี้ ยังมีข้อดีในด้านความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนเพิ่ม /ยุบ ตามสถานการณ์
ทีเ่ปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วสามารถออกแบบโครงสร้างให้แตกต่างกันได้สอดคล้องตามบริบทต่างๆ โดยไม่ต้อง
ขึ้นกับรูปแบบตายตัว หากโครงการใดที่มีความน่าสนใจในการจัดตั้งหน่วยงานเฉพาะด้าน สามารถจัดตั้ง
ทีมงานเฉพาะซึ่งมีทั้งบุคลากรภายในและเครือข่ายมาร่วมงาน และหากโครงการใดมีความต้องการน้อยลง 
อาจยุบเลิกเพ่ือน าบุคลากรไปใช้ในโครงการอื่นที่มีความต้องการมากกว่า   
 
สรุปปร  ด็นส าคัญในการจัดโครงสร้างภารกิจในราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
          1. เนื่องจากปัจจุบัน ความต้องการในการพัฒนาฝีมือแรงงานมีสูง ทั้งในด้านของปริมาณ คุณภาพ และ
ความหลากหลาย รวมทั้งความทันสมัยต่อกาลเวลา ดังนั้น เพ่ือรองรับประเด็นดังกล่าวจึงควรมีการปรับ
โครงสร้างภารกิจในราชการบริหารส่วนภูมิภาคเพ่ือรองรับสถานการณ์ต่างๆ เช่น รองรับปริมาณประชาชนที่มา
ใช้บริการมากข้ึน ซึ่งจะเห็นได้จากงานบริการกับประชาชนทั้งด้านการเข้ารับการทดสอบ การส่งเสริมถ่ายทอด
อบรม ให้ความรู้เพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงาน การพัฒนาและการส่งเสริมพัฒนาและการก ากับให้เป็นไปตาม
กฎหมาย   
 รูปแบบส่วนราชการบริหารส่วนภูมิภาค จะสามารถขับเคลื่อนสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพได้มากกว่า เนื่องจากมีกลไกการด าเนินงานและการใช้จ่ายงบประมาณเพ่ือผลักดันการด าเนินงาน
เป็นไปอย่างรวดเร็ว โดยไม่ต้องรอการอนุมัติที่ล่าช้า  
 2. ภารกิจการด าเนินการมีความแตกต่างหลากหลายในแต่ละพ้ืนที่ แม้จะมีหน่วยงานของกระทรวง
แรงงานจัดตั้งและเป็นหน่วยงานในภูมิภาค แต่ไม่สามารถโอนงานดังกล่าวให้กับหน่วยงานอ่ืนได้ เนื่องจาก
ภารกิจงานและบุคลากรจะต้องมีความรู้เฉพาะทาง ทั้งในด้านการพัฒนาแผนงาน หลักสูตร ตามความต้องการ
ที่แตกต่างกัน  
 3. หน่วยงานในส่วนภูมิภาค ควรมีการปรับโครงสร้างที่มุ่งเน้นกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ โดยมีการจัดตั้ง
กลุ่มภารกิจ (Cluster) Agenda-based เป็นการด าเนินงานตามวาระพิเศษซึ่งรองรับการร่วมมือระหว่าง 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานกับหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งมีการสนับสนุนการพัฒนาได้ดีกว่ามีความเป็นอิสระมากกว่า
ในการบริหารจัดการภายในกลุ่ม cluster ของตน 
  4. จากข้อจ ากัดด้านทรัพยากร ประกอบกับความต้องการแรงงานที่มีความทันสมัยและตอบสนองต่อ
โลกยุคปัจจุบัน จึงควรมีผู้แทนจากภาคส่วนต่างๆ ภายนอก เช่น ภาครัฐ สถานศึกษา ภาคเอกชน เช่น 
สถานประกอบการ ฯลฯ มาร่วมในการพัฒนา บริหาร และแลกเปลี่ยนทรัพยากรต่างๆ  
 5. เนื่องจากความต้องการแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีความแตกต่างกันในแต่ละพ้ืนที่ 
ดังนั้น การจัดตั้งหน่วยงานจึงควรมีความยืดหยุ่น เปลี่ยนแปลงได้ถามบริบทต่างๆ ทั้งในด้านของพื้นที่ที่ต่างกัน 
และต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป หน่วยกลุ่มภารกิจ (Cluster) Agenda-based จึงรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวได้ดีกว่า 
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5.1 การปรับบทบาท โครงสร้าง หน่วยงานในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
จากที่ได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล บทบาท ภารกิจ โครงสร้างกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปัจจัยภายใน

และปัจจัยภายนอกที่เก่ียวข้อง กระบวนการปฏิบัติงานที่ส าคัญ แนวคิดและวิธีการด าเนินงานการปรับบทบาท
ภารกิจของหน่วยงานในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมไปถึงเกณฑ์การประเมินค่างานเชิงลึกแล้วนั้น ที่ปรึกษา
มีข้อเสนอรูปแบบโครงสร้างกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 

 
5.1.1 การปรับโครงสร้างองค์กรในราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

 การจัดองค์กรในราชการบริหารส่วนภูมิภาค มีกลุ่มภารกิจ (Cluster) 2 กลุ่มหลัก คือ  

 1. กลุ่มภารกิจ (Cluster) Functional-based เป็นการด าเนินงานตามฟังก์ชันต่างๆ ตามภารกิจของ
กรมฯ เช่น งานจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงาน งานพัฒนาฝีมือแรงงาน งานทดสอบฝีมือแรงงาน ฯลฯ และส่วนงาน
สนับสนุนต่างๆ  

 2. กลุ่มภารกิจ (Cluster) Agenda-based เป็นการด าเนินงานตามวาระพิเศษที่ต้องการมุ่งเน้นเฉพาะ 
ซึ่งแต่ละจังหวัดอาจมีประเด็น หรือวาระที่แตกต่างกัน จึงมีโครงสร้างภายในแตกต่างกันตามโครงการของแต่ละพ้ืนที ่
เป็นโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น และมีส่วนประกอบของการร่วมมือจากภาคส่วนอ่ืนๆ ภายนอกกรมฯ เข้ามามี
ส่วนร่วมด้วย 
 

 
 

แผนภาพที่ 5.1 โครงสร้างภารกิจในราชการบริหารส่วนภูมิภาค 

บทท่ี 5 
ข้อเสนอรูปแบบโครงสร้าง 
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โครงสร้างของกลุ่มภารกิจ (Cluster) (Functional-based) 
  

โครงสร้างของกลุ่มภารกิจ (Cluster) (Functional-based) มีองค์ประกอบหลักดังนี้ 
1. ผู้บริหาร คือ ผู้อ านวยการกลุ่มภารกิจ (Functional-based) 
2. คณะท างานกลุ่มภารกิจ (Functional-based) ซึ่งประกอบด้วยบทบาทหน้าที่หลักดังนี้ 
 กลุ่มงานหลัก ประกอบด้วยคณะท างานในงานหลักดังนี้ 
 1. งานจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงาน 

 2. งานพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 3. งานทดสอบฝีมือแรงงาน 

 4. งานรับรองหลักสูตร 

 5. งานรับรองศูนย์ทดสอบ 

 6.งานประเมินความรู้ความสามารถของวิชาชีพควบคุมตาม พรบ. 
 7. งานให้ค าปรึกษาแนะน า 

 กลุ่มงานสนับสนุน ประกอบด้วยคณะท างานในงานต่างๆ ดังนี้ 
 1. งานยุทธศาสตร์และแผนงาน 
 2. งานวิจัยและพัฒนา 
 3. งานบริหารทั่วไป 

 
 
 

 
 

 

แผนภาพที่ 5.2 โครงสร้างภารกิจในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในปัจจุบัน 
เฉพาะกลุ่มภารกิจ (Functional-based) 
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แผนภาพที่ 5.3 โครงสร้างภารกิจในราชการบริหารส่วนภูมิภาคที่น าเสนอ 
เฉพาะกลุ่มภารกิจ (Functional-based) 

 
ฝ่ายที่จัดตั้งใหม่ คือ ฝ่ายวิจัยและพัฒนา แทนที่ ฝ่ายแผนงานและประเมินผลเดิม งานที่รับผิดชอบคือ 

งานยุทธศาสตร์ งานให้ค าปรึกษาแนะน า และงานวิจัยและพัฒนา 

 
โครงสร้างของกลุ่มภารกิจ (Cluster) (Agenda-based) 

  
เนื่องจากการพัฒนาแรงงานของกระทรวงแรงงาน มีความแตกต่างจากกระทรวงด้านการศึกษา ดังที่

ได้กล่าวมาก่อนหน้าแล้ว โดยเป็นการพัฒนาในลักษณะของเป็นการศึกษาต่อเนื่อง (Continuing vocational 
education & training : CVET) พัฒนาเพื่อก้าวไปสู่การเติบโตในสายอาชีพ การได้ความรู้ รวมไปถึงทักษะ 
ที่ทันสมัยกว่า  
 ดังนั้น การพัฒนาในส่วนนี้จึงมุ่งเน้นการร่วมมือกันระหว่างกรมฯ และหน่วยงานอื่นๆ ภายนอก 
โดยเฉพาะสถานประกอบการ ซึ่งมีเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณ์ ที่ทันสมัย และเหมาะสมกับภาคธุรกิจ /
อุตสาหกรรมในการท างานจริงมากกว่าภาครัฐ นอกจากนั้น การร่วมมือกับสถานประกอบการจะท าให้
สามารถพัฒนาแรงงานได้ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานมากกว่า  
 องค์ประกอบของกลุ่มภารกิจตาม Agenda-based จึงเป็นส่วนผสมที่น าองค์กรภายนอกกรมฯ เข้ามา
ช่วยในการพัฒนาแรงงาน บูรณาการให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยรูปแบบโครงสร้างที่น าเสนอเป็นดังนี้ 

1. ผู้บริหาร คือ ผู้อ านวยการกลุ่มภารกิจ (Agenda-based) 

2. คณะท างานกลุ่มภารกิจ (Agenda-based) ประกอบด้วยบทบาทหน้าที่หลักดังนี้ 
 - งานด้านการก าหนดยุทธศาสตร์และวางแผนงาน ในการพัฒนาฝีมือแรงงานของแต่ละโครงการ 
ก าหนดยุทธศาสตร์ วิเคราะห์ วางแผนงาน กิจกรรม และด้านอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง 
 - งานด้านการบริหารจัดการ ประสานงานโครงการต่างๆ ท าหน้าที่บริหารจัดการ ประสานงาน 
หน่วยงาน องค์กรต่างๆ ให้เกิดความร่วมมือ ในการด าเนินงานภายใต้โครงการ การประชาสัมพันธ์ สื่อสาร 
ด าเนินการขับเคลื่อนภารกิจ การปฏิบัติการภายในโครงการ 

งานยุทธศาสตร ์

งานให้ค าปรึกษา
แนะน า 

งานวิจัยและพัฒนา 

ฝ่ายวิจัยและพัฒนา 

กลุ่มภารกิจ (Functional-based) 
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 - งานบริหารทั่วไป ท าหน้าที่อ านวยการต่างๆ เช่น งานด้านเอกสาร งานจัดประชุม บัญชี ฯลฯ 
3. กลุ่มงานโครงการต่างๆ 
 ภายใต้กลุ่มภารกิจนี้ มีการจัดตั้งกลุ่มปฏิบัติงานต่างๆ ซึ่งแต่ละกลุ่มประกอบด้วยบุคลากรจากองค์กร
ต่างๆ นอกเหนือจากบุคลากรของส านักงานฯ แล้ว อาจมีบุคลากรภายนอกที่เกี่ยวข้องกับโครงการเหล่านั้น 
มาร่วมด้วย เช่น สถานประกอบการ สถาบันการศึกษา หน่วยงานภาครัฐอื่นๆ เป็นต้น 
 กลุ่มโครงการต่างๆ จะมีจ านวนกี่กลุ่มขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในแต่ละจังหวัด และอาจมีความหลากหลาย
แตกต่างกัน ขึ้นกับว่าจังหวัดนั้นต้องการมุ่งเน้นการสร้างฝีมือแรงงานในกลุ่มใดเป็นพิเศษ ซึ่งแตกต่างไปตามบริบท 
ตัวอย่างเช่น การจัดตั้งโครงการกลุ่มอุตสาหกรรมเซรามิค (จัดตั้งตามกลุ่มอุตสาหกรรม) โครงการกลุ่มผู้ประกอบการ
เกษตรอินทรีย์ ต าบลพระทองธรรม (จัดตั้งตามพ้ืนที่) เป็นต้น 
 
องค์ประกอบของโครงการต่างๆ ภายใต้กลุ่มภารกิจ Agenda-based 
 

 
แผนภาพที่ 5.4 องค์ประกอบของกลุ่มภารกิจ (Cluster) (Agenda-based) 

 ภายในโครงการต่างๆ ของกลุ่มภารกิจ Agenda-based มีองค์ประกอบหลักดังนี้ 

1. คณะกรรมการบริหารโครงการ 
 ท าหน้าที่มอบนโยบาย ให้ค าแนะน า ส่งเสริม ก าหนดบทบาท อนุมัติแผนงาน และดูแลการด าเนินงาน 
ของโครงการต่างๆ ประกอบด้วยบุคลากรจากหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน โดยมีผู้แทนจากส านักงานฯ 
เป็นเลขาธิการคณะกรรมการฯ  

2. คณะท างานโครงการ 
 ประกอบด้วยบุคลากรจากส านักงานและองค์กรภายนอก จัดตั้งเป็นคณะท างานต่างๆ โดยภายใน
คณะท างานนี้ มีบุคลากรจากส านักงานฯ ที่เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วย ได้แก่ 
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 - บุคลากรจากกลุ่มภารกิจ Agenda-based คือ งานด้านการก าหนดยุทธศาสตร์และวางแผนงาน  
งานด้านการบริหารจัดการ ประสานงานโครงการต่างๆ งานบริหารทั่วไป 
 - บุคลากรจากกลุ่มภารกิจ functional based โดยอย่างน้อยจะต้องมีบุคลากรในด้านงานพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และงานทดสอบฝีมือแรงงาน จากกลุ่มภารกิจ มาร่วมท างาน  
 นอกจากนั้นคณะท างานจะมีส่วนประกอบจากบุคลากรภายนอก ตัวอย่างเช่น  
 - บุคลากรจากสถาบันการศึกษา 
 - บุคลากรจากสถานประกอบการในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง  
 - บุคลากรจากองค์กรภาครัฐในส่วนท้องถิ่น   
 - ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เก่ียวข้อง  

3. ลักษณะการด าเนินงาน ของแต่ละโครงการ 
 โครงการมีภารกิจหลักในด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน และการทดสอบฝีมือแรงงาน นอกจากนั้น
อาจมีภารกิจอ่ืนๆ เพ่ิมเติมตามความเหมาะสมของแต่ละโครงการซึ่งแตกต่างกันไป เช่น งานให้ค าปรึกษา
แนะน า ฯลฯ 
 การด าเนินงานจะต้องมีการประสานงานระหว่างองค์กรต่างๆ ในลักษณะความร่วมมือระหว่างองค์กร 
โดยอาจมีการจัดท า MOU การร่วมทุน หรือการร่วมมือในลักษณะอ่ืนๆ ที่เป็นทางการและรูปธรรม 
 

5.1.2 การปรับโครงสร้างองค์กรในราชการบริหารส่วนกลาง 

 จากการปรับโครงสร้างในส่วนภูมิภาค ให้มีกลุ่มเฉพาะตาม Agenda base มีการประสานงาน ร่วมมือกัน
ภายใต้แต่ละโครงการ ซึ่งมียุทธศาสตร์ ทิศทาง นโยบายเฉพาะ ท าให้เกิดหน่วยงานที่ท าหน้าที่ ในการวาง
ยุทธศาสตร์และวางแผนงานเฉพาะด้าน ท าให้เกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะโครงการที่ต้องการมุ่งเน้น 
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าตามโครงสร้าง Agenda base จะมีข้อดีดังกล่าว แต่การที่แต่ละจังหวัดจะมี
การจัดตั้งหน่วยงานเฉพาะของแต่ละแห่ง มีกลุ่ม Agenda base ของแต่ละจังหวัดโดยเฉพาะ อาจท าให้
ขาดการเชื่อมต่อบูรณาการกัน ตัวอย่างเช่น กรณีที่แต่ละจังหวัดมีกลุ่มโครงการด้านอุตสาหกรรมเป้าหมาย
ที่เป็นอุตสาหกรรมเดียวกัน ควรจะมีทิศทางการด าเนินงานสอดคล้องกัน และประสานงานร่วมมือกัน  
ข้ามส านักงานจังหวัดได้  
 เพ่ือให้เกิดการเชื่อมต่อบูรณาการในลักษณะดังกล่าว จึงควรมีหน่วยงานในส่วนกลาง ที่ท าหน้าที่
ประสานเชื่อมต่อการด าเนินงานของ Agenda base ในแต่ละจังหวัดเข้าด้วยกัน ในกรณีที่มี Agenda เดียวกัน 
ในกรณีนี้จึงเสนอให้เพิ่มหน่วยงานด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาและประสานงานกลุ่มภารกิจ
ในพ้ืนที่เฉพาะ เพ่ือรองรับโครงสร้างและการด าเนินงานในส่วนภูมิภาค โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเดิม
ให้เป็นโครงสร้างใหม่ ซึ่งสามารถเปรียบเทียบได้ ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 5.5 โครงสร้างกรมพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนกลางปัจจุบัน 
 

โครงสร้างใหม่ เพ่ิมหน่วยงานด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาและประสานงานกลุ่มภารกิจ
ในพ้ืนที่เฉพาะ ปรับเปลี่ยนจากโครงสร้างเดิมดังนี้ 
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แผนภาพที่ 5.6 โครงสร้างกรมพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนกลางใหม่ 
 
 
 
 

ส านักงานแผนยทุธศาสตร ์ 
การพฒันาและประสานงาน 
กลุ่มภารกิจเฉพาะด้าน 

 หน่วยงานท่ีจดัตัง้ใหม่ 
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 ส านักงานแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาและประสานงานกลุ่มภารกิจเฉพาะด้าน  

 ส านักงานฯ มีบทบาทหลักคือ การวางแผนงาน ก าหนดนโยบาย กลั่นกรองแผนงาน/โครงการ 
ประสานงาน/บูรณาการ โครงการต่างๆ ที่อยู่ภายใต้กลุ่มภารกิจ (Cluster) (Agenda-based) ทั้งส่วนกลางและ
ภูมิภาค  
 ตัวอย่างเช่น โครงการด้านแรงงานธุรกิจซอร์ฟแวร์และปัญญาประดิษฐ์ ซึ่งเป็นโครงการภายใต้  
กลุ่มภารกิจ (Cluster) (Agenda-based) มีการด าเนินงานภายใต้ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด A และ
จังหวัด B ซึ่งเป็นคนละพ้ืนที่กัน  
 แต่เนื่องจากโครงการภายใต้ Agenda นี้ เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน จึงควรมีการบูรณาการ 
ประสาน เชื่อมต่อ การด าเนินโครงการของแต่ละจังหวัดให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างไร้รอยต่อ 
โดยหน่วยงานส่วนกลางภายใต้ ส านักงานฯ เป็นผู้ท าหน้าที่นี้   
 โครงสร้างการด าเนินงานของส านักงานนี้ จะมีทีมงานย่อย ซึ่งแบ่งตามโครงการต่างๆ ซึ่งอาจเป็นกลุ่ม
อุตสาหกรรมเฉพาะด้าน เช่น สาขาอุตสาหกรรมธุรกิจซอร์ฟแวร์และปัญญาประดิษฐ์ อาจด าเนินงานทั้งใน
ส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาค หรือ แบ่งตามโครงการพิเศษ เช่น โครงการตามนโยบายพิเศษของรัฐบาล หรือแบ่ง
ตามพ้ืนที่ เช่น โครงการในเขตพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษ ฯลฯ หลากหลายรูปแบบ ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมในแต่ละ 
Agenda    
 ทีมงานงานต่างๆ ที่จัดตั้งขึ้น มีลักษณะแบบ Project Base ท าให้มีการเปลี่ยนแปลง ปรับไปได้หลากหลาย
ในแต่ละสถานการณ์ และสามารถด าเนินงานทับซ้อนกันได้ ตัวอย่างเช่น นาย ก สามารถเป็นสมาชิกของ
กลุ่มโครงการ A และกลุ่มโครงการ B และเป็นหัวหน้าโครงการ C ได้เช่นกัน ตามความเหมาะสม  
 นอกจากนั้นแล้ว ภายใต้ส านักงานฯ จะมีฝ่ายอ านวยการและบริหารงานทั่วไป ท าหน้าที่งานอ านวยการ 
เช่น งานด้านเอกสาร การประสานงาน การเงิน ระบบฐานข้อมูลต่างๆ เป็นต้น 
 
 คณะท างานกลุ่มโครงการ/กลุ่มอุตสาหกรรม/พ้ืนที่ 
 ประกอบด้วยบุคลากรจากส านักงาน จัดตั้งเป็นคณะท างานต่างๆ โดยมีต าแหน่งงานคือ 
 1. ผู้จัดการโครงการ (Project Manager) หรือ ผู้จัดการกลุ่มอุตสาหกรรม (Cluster Manager) 
พ้ืนที่ (Area Manager) 
 2. ผู้เชี่ยวชาญด้านยุทธศาสตร์ ท าหน้าที่ด้านงานวิชาการ ยุทธศาสตร์ แผนงาน เช่น การร่างนโยบาย 
วิเคราะห์ กลั่นกรองแผนงาน โครงการ ลักษณะแนวทางการร่วมมือ/บูรณาการ 
 3. เจ้าหน้าที่กลุ่มโครงการ/กลุ่มอุตสาหกรรม 
 ท าหน้าที่ต่างๆ ในการปฏิบัติการ เช่น การติดตาม ลงพ้ืนที่ การประสานงาน การจัดท าสรุปรายงาน
ผลการด าเนินงาน ให้ข้อเสนอแนะ ตามแนวทางที่มีการก าหนดไว้ 
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แผนภาพที่ 5.7 โครงสร้างส านักงานแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาและประสานงานกลุ่มภารกิจเฉพาะด้าน 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที่ 5.8 ตัวอย่างโครงสร้างภายในแต่ละกลุ่มโครงการ/พื้นที่พิเศษ/กลุ่มอุตสาหกรรม 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

ส านักงานแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาและประสานงานกลุม่ภารกจิเฉพาะด้าน 

กลุ่มโครงการพิเศษ 
… 

กลุ่มอุตสาหกรรม 
… 

ฝ่ายอ านวยการ 
และบริหารงานท่ัวไป 

กลุ่มอุตสาหกรรม 
… 

กลุ่มโครงการพิเศษ 
… 

กลุ่มพื้นที่พิเศษ 
… 

ผจก. โครงการ 
 

ผู้เชี่ยวชาญด้านยุทธศาสตร ์

เจ้าหน้าที่โครงการ 
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5.2 การปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นตามความเปลี่ยนแปลงของบทบาท ภารกิจ 

จากผลการศึกษาซึ่งพบว่า สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีบทบาทมากขึ้นในการพัฒนา
ฝีมือแรงงานในภูมิภาคทั้งในด้านวิชาการที่จะสนับสนุนหรือวางกลยุทธ์การด าเนินงานของพื้นที่
ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1. พัฒนาก าลังแรงงานให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับการจ้างงาน เพ่ือด าเนินการแผนพัฒนา
ก าลังคนรายจังหวัด ผ่านกลไกคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด 
(กพร.ปจ.) เช่น อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ โลจิสติกส์ ท่องเที่ยวและบริการ เป็นต้น 

2. บูรณาการกับสถานศึกษาทุกระดับและภาคผู้ประกอบการเพื่อพัฒนาต่อยอดเตรียม
ความพร้อมในการพัฒนาแรงงานใหม่ จัดฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
สอดแทรกปรัชญา เศรษฐกิจพอเพียง เสริมสร้างจิตส านึกความจงรักภักดีและเทิดทูลสถาบันพระมหากษัตริย์ 
รวมทั้งส่งเสริม สนับสนุนให้สถานประกอบกิจการจัดฝึกหลักสูตรเตรียมเข้าท างานให้กับแรงงานใหม่  
เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนการจ้างงาน และสนับสนุนการฝึกงาน การจัดการอาชีวศึกษาทวิภาคีและสหกิจศึกษา 
เพ่ือเปิดโอกาสให้นักเรียนนักศึกษาได้เรียนรู้จากสถานการณ์จริง  

3. พัฒนาก าลังแรงงานรองรับเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษและคลัสเตอร์อุตสาหกรรมส าคัญ  
เร่งรัดพัฒนาฝีมือแรงงานไทยรองรับเทคโนโลยีชั้นสูง เช่น การฝึกอบรมเทคโนโลยี Automation CNC PLC 
เป็นต้น เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของอุตสาหกรรมที่ได้รับการส่งเสริมการลงทุน  ในเขตพัฒนา
เศรษฐกิจพิเศษใน 10 จังหวัด รวมทั้งจัดฝึกอบรมแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตให้ท างานในพ้ืนที่พัฒนา 
เศรษฐกิจพิเศษ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานตามต าแหน่งที่ได้รับอนุญาต เช่น ความปลอดภัย
ในการท างาน การสื่อสารภาษาไทย วัฒนธรรมประเพณีไทย กฎหมายเบื้องต้น และนิสัยอุตสาหกรรม เป็นต้น  
เพ่ือสนับสนุนกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในการรองรับคลัสเตอร์อุตสาหกรรมส าคัญของรัฐบาล  เน้นการพัฒนา
ทักษะฝีมือตามจุดเน้นของแต่ละจังหวัด เพ่ือยกระดับทักษะฝีมือตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด  และพัฒนา
ก าลังแรงงานจากการใช้แรงงานเข้มข้นไปสู่การใช้ทักษะในการควบคุมเครื่องจักร  

4. การพัฒนาแรงงานรองรับการเคลื่อนย้ายแรงงานตามกรอบข้อตกลงเสรีอาเซียน  
เร่งรัดพัฒนาทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสากลให้ครอบคลุมสาขาอาชีพ และอุตสาหกรรม
ส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสาขาอาชีพที่จะมีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรีในประชาคมอาเซียน รวมทั้ง
การยกระดับทักษะฝีมือแรงงานด้านภาษา ด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี และความรอบรู้  ด้านภาษา
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม  

5. เพ่ิมผลผลิตภาพแรงงานเพื่อพัฒนาความสามารถของสถานประกอบการ SMEs 
เร่งรัดด าเนินโครงการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน เน้นสถานประกอบการ SMEs ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ และยั่งยืน 
รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้ค าปรึกษาในการวิเคราะห์งานและจัดมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน และ
ด าเนินการจัดหลักสูตรฝึกอบรม โดยสนับสนุนพัฒนาบุคลากร และจัดให้มีมาตรการจูงใจด้านสิทธิประโยชน์
ทางภาษี กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานและสิทธิประโยชน์อื่นๆ ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม  



รายงานฉบับสมบูรณ ์(Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 

 5 - 11 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

6. พัฒนาทักษะ เพ่ิมโอกาสในการประกอบอาชีพของคนไทย เพ่ิมมูลค่าสินค้าและบริการ 
ส่งเสริมการพัฒนาทักษะในการประกอบอาชีพให้กับแรงงานนอกระบบ ผู้ด้อยโอกาสทางสังคม  คนพิการ 
ผู้สูงอายุ เพ่ือสร้างทางเลือกในการประกอบอาชีพ เพ่ิมโอกาสการมีงานท าพัฒนาต่อยอดเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิม  
ของสินค้าและบริการในชุมชน เช่น พัฒนาต่อยอดภูมิปัญญาท้องถิ่น การออกแบบผลิตภัณฑ์และการบรรจุหีบห่อ 
การแปรรูปสินค้าเกษตร การบริหารจัดการ และการตลาด เป็นต้น  

7. เตรียมก าลังคนรองรับเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) เพิ่มขีดความสามารถของ
ก าลังแรงงานด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ ให้มีมาตรฐาน สอดคล้องกับความต้องการของสาขา
เกษตร อุตสาหกรรมและบริการ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  ด้วยการบูรณาการพัฒนาก าลัง
แรงงานร่วมกันทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและสถาบันการศึกษา เช่น การท าธุรกิจผ่านระบบออนไลน์ การฝึกอบรม 
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 

ซึ่งจากปัจจัยและสถานการณ์ดังกล่าว จะเห็นว่าสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีความยุ่งยาก
ซับซอ้นของงานในเชิงวิชาการเพ่ิมข้ึน ส่งผลให้มีความจ าเป็นต้องมีผู้เชี่ยวชาญในสถาบันฯ เพ่ือพัฒนาหลักสูตร
และวิธีวิทยาการพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานในบริบทปัจจุบัน  
โดยปราศจากข้อจ ากัดด้านเวลา สถานที่ และศึกษาทิศทางความต้องการก าลังแรงงานบนเศรษฐกิจฐานความรู้ 
knowledge-based economy เพ่ือเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจในบริบทของระบบเศรษฐกิจปัจจุบัน พร้อมทั้ง
ยกเครื่องหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งหมดให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานตลอดจน
วิธีการจัดการเรียนการสอนโดยปราศจากข้อจ ากัดด้านเวลา สถานที่ 

รวมไปถึง เพ่ือจัดให้มีวิธีจัดการเรียนการสอนโดยสื่อการเรียนการสอนและฝึกปฏิบัติแบบ 
virtual digital ไร้ซึ่งข้อจ ากัดต่างๆ การพัฒนาหลักสูตรแบบ demands-driven และเทคโนโลยีในการจัด 
การเรียนการสอนและการฝึกปฏิบัติ การมีส่วนร่วมของตลาดแรงงานในการพัฒนาหลักสูตร และสถานที่
ฝึกปฏิบัติเสมือนจริง 
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http://www.nso.go.th/sites/2014/Pages/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88/%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3.aspx
https://www.tpqi.go.th/document-detail.php?WP=pQugA3plGQSgG2rDqYyc4Uux
https://www.labour.go.th/index.php
https://www.doe.go.th/prd/
https://www.sso.go.th/eform_news/
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 บรรณานุกรม - 4 
 

 

บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

https://www.sme.go.th/upload/mod_download/ca63-20-9999-update.pdf 

https://library2.parliament.go.th/giventake/content_nla2557/law87-261257-19.pdf 

https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/BKK_th/b21ec7cc1e74f010f11024d956d5aba5.pdf 

http://www.nykpeo.moe.go.th/images/Laws/ngpj2682hza.pdf 

https://www.evancarmichael.com/AfricanAccounts/1666/76-ILO-Convention-No-142-and-
Recommendation-No-150.html 

http://www.dsd.go.th/DSD/Home/dsd2559 

http://www.dsd.go.th/sdpaa/Region/Show_Doc?CATEGORY_DOCUMENT_ID=282&filter= 
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https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/BKK_th/b21ec7cc1e74f010f11024d956d5aba5.pdf
http://www.nykpeo.moe.go.th/images/Laws/ngpj2682hza.pdf
https://www.evancarmichael.com/AfricanAccounts/1666/76-ILO-Convention-No-142-and-Recommendation-No-150.html
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  บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

เกณฑ์การประเมินค่างานเชิงลึกเพื่อจ าแนกความแตกต่างของต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 – 25 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

เกณฑ์การประเมินค่างานเชิงลึกเพื่อจ าแนกความแตกต่างของต าแหน่งผู้เช่ียวชาญ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน   
1. ด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน 350  คะแนน 

   องค์ประกอบท่ี 1 ความรู้และความช านาญ 200 คะแนน 

   องค์ประกอบท่ี 2 การบริหารจัดการ 

- การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ 

100 

50 

คะแนน 

คะแนน 

- การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณ 50 คะแนน 

องค์ประกอบท่ี 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ 100 คะแนน 

- การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วม  50 คะแนน 

- การสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ 50 คะแนน 

2. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 250 คะแนน 

องค์ประกอบท่ี 4 กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด 100 คะแนน 

- การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน 100 คะแนน 

องค์ประกอบท่ี 5 ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา  150 คะแนน 

- ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีด
ความสามารถ 

50 คะแนน 

- ความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 100 คะแนน 

3. ด้านภาระรับผิดชอบ 400 คะแนน 

องค์ประกอบท่ี 6 ความอิสระในการปฏิบัติงาน 100 คะแนน 

- การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน 50 คะแนน 

- การรับรองความรู้ความสามารถงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ 50 คะแนน 

องค์ประกอบท่ี 7 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน 150 คะแนน 

- การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด 80 คะแนน 

- มูลค่าทางเศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน   70 คะแนน 

องค์ประกอบท่ี 8 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของต าแหน่ง   150 คะแนน 

- การวางแผนการพัฒนาก าลังคน 80 คะแนน 

- การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 70 คะแนน 

รวม 1,000 คะแนน 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

1. องค์ประกอบหลักด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน) 
องค์ประกอบที่ 1 ความรู้และความช านาญ (150 คะแนน) 

ลักษณะงานเป็นการประเมินค่างาน ด้านความรู้และความช านาญท่ีต้องการในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจด้านต่างๆ ได้แก่ 1) ภารกิจด้านการวางแผนและให้ค าปรึกษาการพัฒนา
ก าลังคน   2) ภารกิจด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน 3) ภารกิจด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน 4) ภารกิจ
ด้านการส่งเสริมการรับรองความรู้ความสามารถ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซึ่งการปฏิบัติงานแต่ละกิจกรรมภายใต้ภารกิจมีความยุ่งยาก ท่ีต้องใช้ความรู้และ
ทักษะท่ีแตกต่างกัน และได้ก าหนดค่าน้ าหนักกิจกรรม ดังนี้ 
ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 1 

ภารกิจ 

ค่าน้ าหนัก
กิจกรรม 

1 2 3 4 

1. ภารกิจด้านการวางแผนและให้ค าปรึกษาการพัฒนาก าลังคน  (รวม 10 หน่วย)     

1 การศึกษาข้อมูลความต้องการ (Demand) และการผลิต (Supply) ก าลังแรงงาน ในพื้นที ่   3  

2 การวิเคราะห์วางแผนการพัฒนาฝมีือแรงงานของพื้นที่    4 

3 เสนอแนะและให้ค าปรึกษาการพฒันาก าลังคนในพื้นที ่   3  

2. ภารกิจภารกิจด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน (รวม 10 หน่วย)     

4 การพัฒนาฝีมือแรงงาน    4 

5 การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบคุลากรของภาครัฐและเอกชน   3  

6 การส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถผูจ้ัดการฝึก วิทยากร และผูบ้ริหารการฝึก   3  

3. ภารกิจด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน (รวม 6 หน่วย)     

7 การส่งเสริมสนับสนุนให้ภาครัฐและเอกชนน ามาตรฐานฝมีือแรงงานไปใช้ในการพัฒนาก าลังคน    3  

8 การส่งเสริมการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน   3  

4. ภารกิจด้านการส่งเสริมการรับรองความรู้ความสามารถ (รวม 4 หน่วย)     

9 การส่งเสริม สนับสนุนใหม้ีการประเมินและออกหนังสือรับรอง     4 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

เกณฑ์การพิจารณา :  
พิจารณาจากค่างานความรู้และความช านาญท่ีประเมินได้จากการก าหนดน้ าหนัก

กิจกรรม ท้ังหมด จ านวน 9 กิจกรรม จะน าไปพิจารณาในเกณฑ์การตัดสินด้วยน้ าหนักกิจกรรม 
โดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class Interval) จ านวน 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น 
(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (2,490 – 930) ÷ 5 = 312 และใช้ 312 เป็นช่วงคะแนน
อันตรภาคชั้นโดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 312 หน่วย  ได้คะแนน    30 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 313 - 625  หน่วย ได้คะแนน    60 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 626 - 938  หน่วย ได้คะแนน    90 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 939 - 1,251  หน่วย ได้คะแนน    120 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 1,252 หน่วยขึ้นไป  ได้คะแนน    150 คะแนน 
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 4 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 1.1 ความรู้และความช านาญ :  
ความรู้ที่จ าเป็นในการท างานตามภารกิจด้านต่างๆ ให้บรรลุผลส าเร็จเป็นความรู้พ้ืนฐานที่จ าเป็นและทักษะเชิงเทคนิค (150 คะแนน) 

หน่วยงาน   น้ าหนักกิจกรรม คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 2,490 150 ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 312 หน่วย  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 313 - 625 หน่วย  
ได้คะแนน 60 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 626 - 938 หน่วย  
ได้คะแนน 90 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 939 – 1,251 หน่วย  
ได้คะแนน 120 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 1,252 หน่วยขึ้นไป  
ได้คะแนน 150 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 1,265 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 2,120 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 1,565 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 1,860 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 2,115 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 1,860 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 1,980 150 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 1,480 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 1,650 150 
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 5 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน   น้ าหนักกิจกรรม คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 1,290 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 1,580 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 1,830 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 1,955 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 930 120 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 1,630 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 1,375 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 1,860 150 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 1,485 150 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 1) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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 6 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 2 การบริหารจัดการ (100 คะแนน) 
การบริหารจัดการ หมายถึง ระดับและขอบเขตความรู้ความสามารถในการบริหาร

จัดการท่ีต้องการของต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ โดยพิจารณาจากลักษณะงานด้านการวางแผน ติดตาม 
บริหารจัดการงานวิชาการ ให้ค าปรึกษาและประสานงานระหว่างส่วนราชการในระดับนโยบาย
ประกอบด้วย 

2.1 การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ (50 คะแนน) 
ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ จะต้องให้ค าปรึกษาด้านการวางแผน ติดตามและการบริหารจัดการ

เชิงวิชาการ เกี่ยวกับการพัฒนาก าลังคนให้จังหวัดต่างๆ ตามท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมอบหมาย
และเป็นไปตามศักยภาพ ทิศทางการพัฒนาและความต้องการของพื้นท่ี โดยภารกิจส าคัญของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 – 25 โดยการส่งเสริมพัฒนาฝีมือแรงงานในพื้นท่ี จะต้องมีการศึกษา
ทิศทางการพัฒนาประเทศ และการพัฒนาของพื้นท่ีเพื่อเตรียมความพร้อมและฝึกทักษะเพิ่ม
ศักยภาพในการแข่งขันของแรงงาน โดยจะต้องมีการวิคราะห์ความต้องการด้านการพัฒนา
ก าลังคน การผลิตก าลังคน เพื่อวางแผน ให้ค าปรึกษาในการส่งเสริมพัฒนา จากข้อมูลพบว่าในแต่ละ
พื้นท่ีมีประชากรกลุ่มแรงงานท่ีสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 – 25 จะต้องใช้ในการศึกษาวางแผน 

การพัฒนาฝีมือแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้การวางแผนและการให้ค าปรึกษาด้านการพัฒนา
ฝีมือแรงงานมีความยุ่งยากแตกต่างกัน จึงได้ก าหนดเกณฑ์การถ่วงน้ าหนักเพื่อให้มีความเหมาะสม
กับการเทียบเคียงค่างาน 

เกณฑ์การถ่วงน้ าหนัก :  
พิจารณาจากปัจจัยท่ีมีผลต่อความยากง่ายต่อการวิเคราะห์วางแผนการให้ค าปรึกษาการ

พัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย 1) เป็นพื้นท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษตามนโยบายยุทธศาสตร์
ประเทศ 2) เป็นพื้นท่ีจังหวัดที่เป็นท่ีตั้งการนิคมอุตสาหกรรม 3) เป็นพื้นท่ีการส่งเสริมพัฒนาท่ัวไป 

 

- พื้นท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษ ค่าถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 3 

- พื้นท่ีเขตการนิคมอุตสาหกรรม  ค่าถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 2 

- พื้นท่ีท่ัวไป ค่าถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 1 

ดังนั้น สรุปตามระดับความยากง่ายในการวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงาน ดังนี้ 
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 พื้นที่เขตเศรษฐกิจพิเศษตามนโยบายยุทธศาสตร์ประเทศ ให้น้ าหนัก 3 ซึ่งเป็นพื้นท่ี
ท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องเตรียมความพร้อมและพัฒนาแรงงานในอุตสาหกรรม ศักยภาพให้
มีความรู้และทักษะในการประกอบการหรือการท างานท่ีสอดคล้องกับการขับเคลื่อนอุตสาหกรรม
ด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม อันประกอบด้วยพื้นท่ี นโยบายเขตพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ
ชายแดน (SEZ) จ านวนรวม 10 พ้ืนท่ี ได้แก่ ตาก (14 ต าบลใน 3 อ าเภอ) มุกดาหาร (11 ต าบลใน 
3 อ าเภอ) สระแก้ว (4 ต าบลใน 2 อ าเภอ) ตราด (3 ต าบลของ อ.คลองใหญ่) สงขลา (4 ต าบลของ 
อ.สะเดา) หนองคาย (13 ต าบลใน 2 อ าเภอ) นราธิวาส (5 ต าบลใน 5 อ าเภอ) เชียงราย (21 ต าบล
ใน 3 อ าเภอ) นครพนม (13 ต าบลใน 2 อ าเภอ) กาญจนบุรี (2 ต าบลใน อ.เมือง) และพื้นท่ีพัฒนา
ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) 3 จังหวัด ได้แก่ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง 

 พื้นที่จังหวัดที่เป็นที่ตั้งการนิคมอุตสาหกรรม ให้น้ าหนัก 2 อันประกอบด้วย 59 นิคม 
กระจายอยู่ใน 18 จังหวัด ได้แก่ ล าพูน พิจิตร สระบุรี พระนครศรีอยุธยา ราชบุรี สมุทรสาคร 
กรุงเทพมหานคร ฉะเชิงเทรา ชลบุรี สมุทรปราการ ปราจีนบุรี ระยอง เพชรบุร ี 

 พื้นที่การส่งเสริมพัฒนาทั่วไป  ให้น้ าหนัก 1 อันประกอบด้วยจังหวัดท่ีเหลือ
นอกเหนือจาก 2 กลุ่มดังกล่าว โดยเป็นพื้นท่ีท่ีเป็นการส่งเสริมพัฒนาโดยท่ัวไปท้ังภาคอุตสาหกรรม 
เกษตรกรรม การค้าและการบริการท่ัวไป     

 

เกณฑ์การพิจารณา :  
พิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยของจ านวนประชากรแรงงาน อายุ 15 – 60 ปี ในพื้นท่ี

แรงงานคูณด้วยคะแนนถ่วงน้ าหนักแต่ละระดับ โดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class Interval) 
จ านวน 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = 
(11,831,468- 741,6548) ÷ 5 = 2,217,963 และใช้ 2,217,963 เป็นช่วงคะแนนอันตรภาค
ชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

 

ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 2,217,963 หน่วย ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 2,217,964 - 4,435,926 หน่วย ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 4,435,927 - 6,653,890 หน่วย ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 6,653,891 - 8,871,854 หน่วย ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 8,871,854 หน่วยขึ้นไป ได้คะแนน 50 คะแนน 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%98%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%89%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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ตารางที่ 2.1 การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  หน่วย คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 6,882,470 40 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 2,217,963 หน่วย  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 2,217,964 - 
4,435,926 หน่วย ได้คะแนน 20 คะแนน 
ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 4,435,927 - 
6,653,890 หน่วย ได้คะแนน 30 คะแนน 
ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 6,653,891 - 
8,871,854 หน่วย ได้คะแนน 40 คะแนน 
ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 8,871,854 หน่วย
ขึ้นไป ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 1,046,347 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 11,831,468 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 9,188,853 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 3,195,535 20 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 6,105,672 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 3,135,235 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 10,600,547 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 1,797,120 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 1,995,524 10 
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หน่วยงาน  หน่วย คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 1,023,357 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 5,772,912 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 1,449,648 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 3,607,512 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 741,654 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 4,779,683 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 8,068,120 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 1,211,225 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 809,910 10 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 1 องค์ประกอบท่ี 2.1) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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2.2 การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณ (50 คะแนน) 
 ผู้เชี่ยวชาญ จะต้องมีความรู้ความสามารถในการเงินงบประมาณท่ีสถาบันพัฒนาฝีมือ

แรงงานได้รับการจัดสรรจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อให้การขับเคลื่อนแผนงานโครงการ และ
งบประมาณในการด าเนินการของพื้นท่ีเป็นไปอย่างเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยจะต้องมีความรู้
ความเข้าใจในด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น กฎ ระเบียบพัสดุ งบประมาณ การจัดซื้อจัดจ้าง เป็นต้น 
และการประสานนโยบายของพื้นท่ีท้ังในระดับภาค กลุ่มจังหวัด และจังหวัด กับหน่วยงาน
ส่วนกลาง และพิจารณาวางแผนงานกิจกรรมการด าเนินการและการใช้จ่ายงบประมาณต่างๆ 
ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การด าเนินงานสามารถให้ค าปรึกษาแนะน าการวางแผนด้าน
งบประมาณในการด าเนินการ การบริหารสัญญาจ้างได้ 

ท้ังนี้  งบประมาณท่ีน ามาพิจารณาเป็นงบประมาณในการด าเนินโครงการตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 จนถึงปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยครอบคลุมงบประมาณประจ าปี  

 

เกณฑ์การพิจารณา :  
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรเป็นล้านบาท โดยก าหนดอันตรภาคชั้น 

(Class Interval) จ านวน 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด) 
÷ 5 =  (81 – 19) ÷ 5 = 13 และใช ้13 เป็นช่วงคะแนนอันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน
ดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ค่าเฉลี่ยท่ีได้ ไม่เกิน 13 ล้านบาท ได้คะแนน    10 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ค่าเฉลี่ยท่ีได้ ตั้งแต่ 14 - 26 ล้านบาท ได้คะแนน    20 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ค่าเฉลี่ยท่ีได้ ตั้งแต่ 27 - 40 ล้านบาท ได้คะแนน    30 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ค่าเฉลี่ยท่ีได้ ตั้งแต่ 41 - 53 ล้านบาท ได้คะแนน    40 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ค่าเฉลี่ยท่ีได้ ตั้งแต่ 54 ล้านบาทขึ้นไป ได้คะแนน    50 คะแนน 
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 11 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 2.2 การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2562 (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  
งบประมาณเฉลี่ย 

(บาท) 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 62,012,937 50 
ชั้นที่ 1 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ไม่เกิน 13 ลบ.  
ได้คะแนน 10 คะแนน   

ชั้นที่ 2 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 14 - 26 ลบ. 
ได้คะแนน 20 คะแนน   

ชั้นที่ 3 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 27 - 40 ลบ.   
ได้คะแนน 30 คะแนน   

ชั้นที่ 4 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 41 - 53 ลบ.  
ได้คะแนน 40 คะแนน   

ชั้นที่ 5 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 54 ลบ. ขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน   

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 25,135,669 20 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 70,672,107 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 52,472,604 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 48,441,976 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 74,239,498 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 81,451,235 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 32,088,229 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 51,831,303 40  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 41,455,127 40  
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 12 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
งบประมาณเฉลี่ย 

(บาท) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 18,682,471 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 29,357,429 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 32,127,488 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 37,274,071 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 32,532,201 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 43,803,776 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 64,029,188 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 27,370,000 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 34,466,271 30 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 1 องค์ประกอบท่ี 2.2) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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 13 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ (100 คะแนน) 
ด้วยการพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ของประเทศในปัจจุบัน 

ตลอดจนการเเก้ปัญหาขาดเเคลนเเรงงานฝีมือจะประสบความส าเร็จได้จะต้องเกิดจากความ
ร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและเอกชน ท้ังในการผลิตแรงงานใหม่ให้ตรงกับความต้องการของ
ตลาดแรงงาน และพัฒนาแรงงานท่ีท างานอยู่แล้วโดยการยกระดับทักษะฝีมือให้สูงขึ้น  มี Multi-

Skills มีสมรรถนะสูงปรับตัวรองรับเทคโนโลยีได้ แรงงานแห่งอนาคตจะฝึกควบคุมและท างาน
ร่วมกับระบบอัตโนมัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นการพัฒนายกระดับทักษะแรงงานที่เน้น
การเรียนรู้ไม่สิ้นสดุ (Lifelong Learning) ในสาขาท่ีจ าเป็นต่ออาชีพในอนาคต ความรู้พื้นฐานเพื่อ
การจ้างงาน (Employability Skills) และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น  

ส่งผลให้ผู้เชี่ยวชาญจะต้องมีการวางแผนการมีส่วนร่วมและการท างานร่วมกับหน่วยงาน
ท่ีเกี่ยวข้องในพื้นท่ีท้ังภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อการวางแผน การพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมท้ังการ
รับรองความรู้ความสามารถ โดยแนวทางท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน
ได้ด าเนินการและมีเป้าหมายในอนาคต 1) ภาคเอกชนควรร่วมกันกับภาครัฐลงทุนด้านการพัฒนา
แรงงานโดยเฉพาะการออกแบบหลักสูตรท่ีสนองตอบต่ออุปสงค์ ท่ี เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว เหมือนเช่นในเยอรมนีและสิงคโปร์ และขยายบทบาทการจัดฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานให้ครอบคลุมมากขึ้นโดยรวมถึงกลุ่มแรงงานของธุรกิจขนาดเล็กและแรงงานนอกระบบ 2) 

การเชื่อมโยงทักษะแรงงานต้องการในอนาคตกับระบบการศึกษาไทยให้มากขึ้นโดยเฉพาะทักษะ
ด้านการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรมและทักษะความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิด
ริเริ่ม และ 3) ควรมีกลไกไตรภาคีระหว่าง รัฐ เอกชน และแรงงาน ร่วมกันพัฒนาทักษะคนไทย
เพื่อให้เป็นปัจจัยผลักดันให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างเต็มที่ 

การสื่อสารปฏิสัมพันธ์ เช่น การร่วมประชุมกับจังหวัดในการจัดท าแผนการพัฒนา
ก าลังคน การเข้าร่วมการประชุมกับการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภาคเอกชนในการ
สนับสนุนให้สิทธิประโยชน์ทางภาษี การประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานให้เยาวชนท่ีจบการศึกษาระดับต่างๆ ท่ีเป็นแรงงานใหม่ ในหลักสูตรเตรียมเข้าท างาน
หรือฝึกปฏิบัติต่อ หรือทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติให้ก่อนเข้าท างาน การส่งเสริม
การศึกษาระบบทวิภาคีร่วมกับสถานประกอบการเพื่อให้ได้เรียนรู้เทคโนโลยีและการปฏิบัติงานจริง 
การพัฒนาแรงงานใหม ่

  ต าแหน่งผูเ้ชี่ยวชาญจึงต้องมีการสื่อสาร และปฏิสัมพันธ์กับภาคส่วนต่างๆ โดยการสื่อสาร
และปฏิสัมพันธ์สะท้อนบทบาทในการสร้างความเข้าใจ ความร่วมมือในการท างาน การบูรณาการ
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 14 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ร่วมกับหน่วยงานอื่น ให้ภารกิจท่ีรับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย มีภารกิจท่ีต้องสื่อสารและปฏิสัมพันธ์
ในบทบาทดังนี้ 

1) บทบาทด้านวิชาการ : สนับสนุนและบริการข้อมูลวิชาการ การให้ค าแนะน าหลักสูตร 
ให้ค าปรึกษาแนะน าด้านกฎหมาย มาตรการส่งเสริมต่างๆ การให้ค าแนะน าการน ามาตรฐานฝีมือ
แรงงานไปใช้ในสถานประกอบการ  

2) บทบาทต่อการสร้างความร่วมมือด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน : ส่งเสริมการพัฒนา 

การพัฒนาฝีมือแรงงานและการเรียนการสอนต่างๆ ร่วมกับภาคเอกชน หรือสถานประกอบการ  
การร่วมพัฒนาหลักสูตรท่ีเหมาะสม เป็นต้น  

3.1 การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วม (50 คะแนน) : สะท้อนบทบาท 

ในการสร้างความเข้าใจความร่วมมือในการท างาน การบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นให้ภารกิจท่ี
รับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย โดยการด าเนินงานผ่านคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝึกอาชีพจังหวัด (กพร  .ปจ . )  ซึ่งเป็นกลไกขับเคลื่อนการจัดท า ก ากับดูแล รวมถึง
บูรณาการความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชนเพื่อให้แผนพัฒนาก าลังคนของจังหวัด
สามารถตอบสนองความต้องการของพื้นท่ีอย่างแท้จริง ซึ่งผู้เชี่ยวชาญจะต้องเป็นผู้ศึกษา เตรียม
ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องท้ังข้อมูล ท้ังข้อมูลด้านก าลังแรงงาน ความต้องการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 
การติดตามแผนการพัฒนาก าลังคนส าหรับการน าเสนอคณะอนุกรรมการฯ  
 

เกณฑ์การพิจารณา :  
พิจารณาจากจ านวนครั้งของการประชุม กพร  .ปจ .  โดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class 

Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = 
(30 – 12) ÷ 5 = 3.6 และใช้ 4 เป็นช่วงคะแนนระหว่างอันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน
ดังนี้ 

ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 4 ครั้ง ได้คะแนน   10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 5 - 9 ครั้ง ได้คะแนน   20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 10 - 14 ครั้ง ได้คะแนน   30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 15 - 19 ครั้ง ได้คะแนน   40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต ่ 20 ครั้งขึ้นไป ได้คะแนน   50 คะแนน 
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 15 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 3.1 คะแนนการประชุมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วมของสถาบันพฒันาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  
จ านวน 

การประชุมรวม 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 12 30 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 4 ครั้ง  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 5 - 9 ครั้ง  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 10 - 14 ครั้ง  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 15 - 19 ครั้ง  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 20 ครั้งข้ึนไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 24 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 18 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 24 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 24 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 30 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 30 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 24 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 30 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 18 40  
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 16 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
จ านวน 

การประชุมรวม 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 12 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 24 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 30 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 12 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 18 40 
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 17 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

3.2 การสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ (50 คะแนน) : สะท้อนบทบาทภารกิจในการ
สร้างความรู้ความเข้าใจกับประชาชน หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน ผ่านช่องทางหรือสื่อต่างๆ 
เกี่ยวกับข้อมูลวิชาการด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน ทิศทางการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายท่ี
เกี่ยวข้อง 

เกณฑ์การถ่วงน้ าหนัก : พิจารณาจากช่องทางหรือสื่อท่ีมีผลกระทบต่อการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสาร ความเข้าใจต่อนโยบาย การด าเนินงานและกิจกรรมต่างๆ และให้เกิดความร่วมมือ  
กับส านักทรัพยากรน้ าบาดาล เขต ดังนี้ 

- การสื่อสารประชาสัมพันธ์ท่ีมีผลกระทบในวงกว้าง ค่าถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 3 

- การสื่อสารประชาสัมพันธ์ท่ีมีผลกระทบในระดับปานกลาง ค่าถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 2 

- การสื่อสารประชาสัมพันธ์ท่ีมีผลกระทบน้อย ค่าถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 1 
 

การสื่อสารประชาสัมพันธ์ที่มีผลกระทบในวงกว้าง : ได้แก่การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร 

ท่ีเกี่ยวข้องกับโครงการ ภารกิจ ความก้าวหน้าการด าเนินการ ความรู้ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับน้ าบาดาล
ผ่านสื่อมวลชนภายนอก เช่น โทรทัศน์ วิทยุ เว็บไซต์หรือสื่อออนไลน์ของสื่อมวลชนต่างๆ  
ซึ่งนับได้ว่าสื่อมวลชนหรือส านักข่าวจะมีผลกระทบต่อการประชาสัมพันธ์ท่ีจะเข้าถึงประชาชน
ได้มาก โดยการใช้สื่อของสื่อมวลชนท่ีมีผลกระทบในวงกว้างจะสามารถท าให้ส่งข้อความหรือ
ข้อมูลไปยังกลุ่มเป้าหมายได้มากกว่าและแสดงให้เห็นว่าข้อมูลหรือข่าวสารดังกล่าวมีความ
น่าสนใจแสดงให้เห็นถึงความสามารถไหวพริบของผู้เชี่ยวชาญ ในการชี้แจงข้อมูลกับสื่อภายนอก
มากกว่าสื่อของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีสามารถจะควบคุม 
ตรวจสอบก่อนการสื่อสารเผยแพร่ต่อสาธารณะออกไป ดังนั้นสื่อของสื่อมวลชนท่ีมีผลกระทบ
ในวงกว้าง จึงมีค่าถ่วงน้ าหนักมากกว่าสื่อของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและสื่อของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  

การสื่อสารประชาสัมพันธ์ที่มีผลกระทบในระดับปานกลาง : ได้แก่ การสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อของจังหวัด หน่วยงานในพื้นท่ีของจังหวัด หรือหน่วยงานในพื้นท่ี เช่น 
จดหมายข่าวจังหวัด เป็นต้น ซึ่งเป็นการประชาสัมพันธ์ท่ีอาจรู้ได้เพียงคนกลุ่มหนึ่งและจ ากัดใน
พื้นท่ีท่ีเผยแพร่เท่านั้น รวมท้ังสื่อของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เนื่องจากแม้จะเป็นสื่อระดับ
หน่วยงานส่วนกลางแต่ผู้ท่ีจะติดตามข่าวสารหรือสืบค้นข้อมูลจะต้องมีความตั้งใจเข้าไปสืบค้นหรือ
ติดตามโดยตรง แต่อย่างไรก็ตามสื่อของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีผลกระทบมากกว่าสื่อของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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 18 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

การสื่อสารประชาสัมพันธ์ที่ มีผลกระทบในระดับน้อย :  ได้แก่  การสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน เนื่องจากผู้ท่ีได้รับทราบต้องเป็นผู้ท่ีเฝ้า
ติดตามสื่อของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือตั้งใจเข้าไปสืบค้นข้อมูลอยู่แล้ว เช่น เว็บไซต์ 
Facebook เป็นต้น  

 

เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากจ านวนการประชาสัมพันธ์ คูณกับค่าถ่วงน้ าหนัก ตามบทบาทในแต่ละ

ประเภทของช่องการสื่อสาร โดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วง
ระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (112 – 26) ÷ 5 = 17.21 และใช้ 
17 เป็นช่วงคะแนนระหว่างอันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 17 หน่วย ได้คะแนน   10 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 18 - 35 หน่วย ได้คะแนน   20 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 36 - 54 หน่วย ได้คะแนน   30 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 55 - 72 หน่วย ได้คะแนน   40 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 73 หน่วยขึ้นไป ได้คะแนน   50 คะแนน 
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 19 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 3.2 ค่าคะแนนการสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลด้านวิชาการ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  
ค่าคะแนน 

การสื่อสาร คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 69 40 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 17 หน่วย  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 18 - 35 หน่วย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 36 - 54 หน่วย  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 55 - 72 หน่วย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 73 หน่วยขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 53 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 59 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 56 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 67 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 112 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 82 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 50 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 57 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 59 40 
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 20 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
ค่าคะแนน 

การสื่อสาร คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 43 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 26 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 78 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 73 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 38 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 34 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 69 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 50 30  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 36 30  

หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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 21 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

2. องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการแก้ปัญหา (250 คะแนน) 
องค์ประกอบที่ 4 กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด (100 คะแนน) 

กรอบของอ านาจและอิสระในการคิด เป็นการพิจารณาการมีอ านาจในการ
พิจารณาตัดสินใจในการก าหนดแนวทางหรือเป้าหมายของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานนรวมท้ัง
งานอื่นท่ีอาจต้องคิดค้นองค์ความรู้ ระบบ แนวคิด หรือกระบวนการใหม่ๆ เพื่อผลสัมฤทธิ์ท่ี
ก าหนดไว้ 

4.1 การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน (100 คะแนน) :  
ด้วยทิศทางการพัฒนาประเทศท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องปรับการท างานท่ีเน้น

การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันเพิ่มขึ้น ซึ่งสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานใช้เป็นแนวทางการ
ด าเนินงานท้ังการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน ซึ่งเป็นเป้าหมายส าคัญของรัฐบาล และการพัฒนาก าลัง
แรงงานท่ีมีทักษะฝีมือ ในสาขาท่ีประเทศก าลังประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ท้ังในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ โดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องศึกษาหลักสูตรและเผยแพร่ สร้างความเข้าใจกับ
ผู้เข้ารับการประเมิน รวมท้ังผู้ประกอบการเพื่อให้เห็นประโยชน์ของการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ตลอดจนด าเนินการร่วมกับผู้ประกอบการและภาคเอกชนอย่างใกล้ชิดเพื่อรับฟังความคิดเห็น 
ร่วมกันในการพัฒนาส่งเสริมเพื่อให้หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานในสาขาอาชีพต่างๆ สามารถ
พัฒนาบุคลากรและบุคคลทั่วไป ให้มีความรู้ความสามารถและทักษะฝีมือสูงขึ้น ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ตอบสนองนโยบายรัฐบาลด้านการพัฒนาให้บุคคลท่ัวไปมีศักยภาพ 
มีฝีมือแรงงานท่ีมีมาตรฐานเพียงพอท่ีจะรองรับการพัฒนาประเทศ อีกท้ังยังสร้างความเชื่อมั่น
ให้กับบุคคลท่ัวไป และสถานประกอบการ รองรับต่อการขยายตัวของระบบเศรษฐกิจในอนาคต 

เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากผลรวมของจ านวนหลักสูตรท่ีมีผู้เข้ารับการพัฒนาในแต่ละปี โดยก าหนด

อันตรภาคชั้น (Class Interval) 5  ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – 
คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (81 - 47  ) ÷ 5 = 6.80 และใช้ 7 เป็นช่วงคะแนนระหว่างอันตรภาคชั้น 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 40 หลักสูตร ได้คะแนน   20 คะแนน  

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 41 - 48 หลักสูตร ได้คะแนน   40 คะแนน  

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 49 - 56 หลักสูตร ได้คะแนน   60 คะแนน  

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 57 - 64 หลักสูตร ได้คะแนน   80 คะแนน  

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 65 หลักสูตรขึ้นไป ได้คะแนน   100 คะแนน  
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ตารางที่ 4.1 การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (100 คะแนน) 

หน่วยงาน  
ผลรวมหลักสูตรที่มี
ผู้เข้ารับการพัฒนา 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 54 80 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 40 หลักสูตร  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 41 - 48 หลักสูตร  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 49 - 56 หลักสูตร  
ได้คะแนน 60 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 57 - 64 หลักสูตร  
ได้คะแนน 80 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 65 หลักสูตรขึ้นไป  
ได้คะแนน 100 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 60 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 58 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 54 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 66 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 70 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 58 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 62 80  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 82 100  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 76 100 
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หน่วยงาน  
ผลรวมหลักสูตรที่มี
ผู้เข้ารับการพัฒนา 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 47 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 56 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 53 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 69 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 53 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 71 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 81 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 45 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 57 80 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 2 องค์ประกอบท่ี 4.1) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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องค์ประกอบที่ 5 ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา (150 คะแนน) 
ด้วยเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆ อีกท้ังปัจจัยภายในทางด้านอุปทาน

ก าลังคนท่ีประเทศไทยต้องเผชิญในหลายๆ ด้าน อาทิ 1) การผลิตก าลังคน ส่วนใหญ่เป็นไปตาม
ความสามารถในการผลิตของสถานศึกษา ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาลดลง ส่วนระดับ
ปริญญาตรีและสูงกว่าผลิตบัณฑิตเพิ่มขึ้นค่อนข้างมาก รวมท้ัง มีการผลิตก าลังคนระดับปริญญาตรี
ด้านสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์มากเกินความต้องการ ในขณะท่ีสาขาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพผลิตได้น้อยกว่าความต้องการ 2) สัดส่วนผู้เรียนอาชีวศึกษา
ลดลงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจุบันสัดส่วนอยู่ที่ประมาณ 36:64 ในขณะที่เป้าหมายของรัฐบาล คือ 
40:60 3) ก าลังคนที่ผลิตได้ขาดคุณลักษณะที่จ าเป็นทั้งด้าน Hard Skills ที่เป็นทักษะหลักท่ี
เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เช่น ความรู้ด้านบัญชีการเงินส าหรับพนักงานบัญชีความรู้ด้านกฎหมาย
แรงงานส าหรับพนักงานในหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจ ผลิตภัณฑ์ความรู้
เกี่ยวกับกรรมวิธีและขั้นตอนการผลิต ส าหรับพนักงานฝ่ายผลิต เป็นต้น และด้าน Soft Skills ซึ่ง
เป็นทักษะท่ีเกี่ยวเนื่องกับการส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น ทักษะการ
สื่อสาร ทักษะการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้อื่น เป็นต้น 4) ผู้ส าเร็จการศึกษาใหม่ยังไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตรงกับลักษณะงาน และส่วนมากขาดคุณลักษณะท้ังด้านความรู้ทักษะ กิจนิสัย
อุตสาหกรรม การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษาอาชีวศึกษา และอุดมศึกษาในจังหวัด  /กลุ่ม

จังหวัดมีความซ้ าซ้อนกัน เช่น ในส่วนอาชีวศึกษา มีท้ังในวิทยาลัยสารพัดช่าง  วิทยาลัยเทคนิค 
วิทยาลัยอาชีวศึกษา และในระดับอุดมศึกษา มีท้ังมหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาวิทยาลัยของรัฐ  และ
เอกชนท่ีเปิดสอนในสาขาวิชาเหมือนกัน ซึ่งท าให้มีปัญหาในเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังยังไม่
ตอบสนอง ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดและกลุ่มจังหวัด นอกจากจากประเด็นปัญหาข้างต้น 
ประเทศไทยยังเผชิญความท้าทายในการเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีและการสื่อสาร ท าให้ประเทศไทยต้อง
เร่งพัฒนาและเพิ่มทักษะ และมาตรฐานฝีมือแรงงาน ให้พร้อมเป็นแรงงานของภูมิภาคอาเซียนเพื่อ
สร้างโอกาสท่ีดีกว่าการลดเงื่อนไขให้ผู้ประกอบการน าเข้าแรงงานต่างชาติเข้ามาทดแทน ดังนั้นจึง
ควรมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาและพัฒนาก าลังคนให้สอดรับกับทิศทางในการพัฒนา 

ซึ่งปัจจัยท่ีได้น ามาใช้ในการจ าแนกประเมินค่างานโดยมีรายละเอียด ดังนี้  
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5.1 ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 
(50 คะแนน) : เป็นความท้าทายจากความต้องการการพัฒนาขีดความสามารถของกลุ่มประชากร
วัยแรงงาน ซึ่งเป็นบทบาทท่ีสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องด าเนินการ ท้ังการศึกษาเพื่อพัฒนา
หลักสูตรให้เหมาะสม การเข้ารับการพัฒนาฝีมือแรงงาน เมื่อพิจารณาถึงหลักสูตรท่ีต้องการพัฒนา
ขีดความสามารถ จากผลการส ารวจพบว่า มีผู้ท่ีสนใจเข้ารับการพัฒนาขีดความสามารถด้านอาหาร
และโภชนาการมากท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านการเพาะปลูก และขยายพันธุ์พืช ด้านเสริมสวย ช่างยนต์
และการบ ารุงรักษา ตัดเย็บเสื้อผ้า ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ การบัญชี การเงิน การธนาคาร และอื่นๆ 
ช่างกล โรงงาน การประดิษฐ์ผลิตภัณฑ์ และช่างก่อสร้าง ส่วนท่ีเหลือกระจายอยู่ในหลักสูตรด้านอ่ืนๆ 
โดยกลุ่มกลุ่มประชากรวัยแรงงานท่ีต้องการพัฒนาเพิ่มขีดความสามารถนั้น อาจขอรับการส่งเสริม
พัฒนาจากสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือมหาวิทยาลัย และหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งเป็น
ความท้าทายของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

เกณฑ์การให้คะแนน :  
พิจารณาจากจ านวนผู้มีความต้องการพัฒนาขีดความสามารถในพื้นที่ โดยก าหนด

อันตรภาคชั้น (Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – 
คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (1,305,785 – 11,553) ÷ 5 = 258,846 คน  และใช้เป็นช่วงคะแนน
อันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 258,846  คน ได้คะแนน   10 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 258,847  - 517,694  คน ได้คะแนน   20 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 517,695   - 776,541   คน ได้คะแนน   30 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 776,542   - 1,035,389   คน ได้คะแนน   40 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 1,035,390   คนขึ้นไป ได้คะแนน   50 คะแนน 
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ตารางที่ 5.1 ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  จ านวนผู้ต้องการพัฒนา 
ขีดความสามารถ 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 50,770 10 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 258,846 คน  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 258,847 - 517,694 คน  

ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 517,695 - 776,541 คน  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 776,542 - 1,035,389 คน  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 1,035,390 คนขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 28,697 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 111,527 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 78,844 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 157,435 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 781,654 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 1,305,785 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 170,979 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 81,623 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 67,756 10 
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หน่วยงาน  จ านวนผู้ต้องการพัฒนา 
ขีดความสามารถ 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 85,748 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 189,801 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 33,468 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 88,963 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 11,553 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 24,343 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 231,006 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 321,265 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 51,075 10 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 2 องค์ประกอบท่ี 5.1) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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5.2  ความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาประเทศ  
(100 คะแนน) : บทบาทส าคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน คือการพัฒนาเพื่อเพิ่มทักษะฝีมือ
แรงงาน การส่งเสริมอาชีพ และการเตรียมความพร้อมเข้าสู่การท างาน โดยส่งเสริมให้ผู้ท่ีตกงาน
และผู้ว่างงานโดยเฉพาะผู้ท่ีส าเร็จอาชีวศึกษาหรืออุดมศึกษามีความรู้ในการประกอบอาชีพส่วนตัว
หรือธุรกิจขนาดเล็ก โดยให้การฝึกอบรมเพิ่มความรู้ด้านเทคนิคการท าธุรกิจ การเงิน การตลาด การจัดการ 
แหล่งเงินทุนและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง  ทักษะความรู้ความสามารถแก่ผู้ประกอบอาชีพอิสระ  
ตลอดจนแรงงานท่ีอยู่ในตลาดแรงงานท่ีมีฝีมือและกึ่งฝีมือให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม
และเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการกระจายโอกาสการมีงานท า ซึ่งเกิดจากการขยายการ
จ้างงานนอกภาคเกษตรโดยส่งเสริมการฝึกอาชีพท่ีเหมาะสมในแต่ละพื้นท่ีและตามศักยภาพให้แก่
เกษตรกร และกลุ่มแม่บ้านเกษตรกร โดยเฉพาะพื้นท่ีนอกเขตชลประทาน การสร้างโอกาสการจ้างงาน
เพิ่มขึ้น โดยเฉพาะในกลุ่มผู้มีรายได้น้อยและกลุ่มยากจน โดยกระตุ้นให้เกิดการลงทุนในกิจกรรม
ทางธุรกิจท่ีใช้แรงงานมีทักษะฝีมือน้อย และกระจายไปในพื้นท่ีต่างๆ การส่งเสริมการจ้างงานใน
ต่างประเทศ โดยการฝึกอบรมทักษะอาชีพใหม่ๆ ซึ่งเป็นท่ีต้องการของตลาดต่างประเทศให้กับ
แรงงานไทย โดยเฉพาะอาชีพในภาคบริการ เช่น พนักงานดูแลผู้สูงอายุ ผู้ประกอบอาหารไทย เป็นต้น 
เพื่อสร้างโอกาสให้คนไทยมีงานท าในต่างประเทศมากขึ้น โดยความท้าทายดังกล่าว 

 

เกณฑ์การให้คะแนน :  
พิจารณาจากจ านวนผู้ได้รับการพัฒนาฝีมือแรงงานโดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class 

Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = 
(64,083 – 21,209) ÷ 5  = 8,574.80 และใช้ค่า 8,575  เป็นช่วงคะแนนอันตรภาคชั้น โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 8,575 ราย ได้คะแนน   20 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 8,576 - 17,151 ราย ได้คะแนน   40 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 17,152 - 25,726  ราย ได้คะแนน   60 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 25,727 - 34,302 ราย ได้คะแนน   80 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 34,303  รายขึ้นไป ได้คะแนน   100 คะแนน 
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ตารางที ่5.2 สรปุผลคะแนนรวมความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนบัสนุนการพัฒนาประเทศสถาบันพฒันาฝีมือแรงงาน (100 คะแนน) 

หน่วยงาน  
จ านวนผู้ได้รับการพัฒนา

ฝีมือแรงงานรวม 

ปี 2561 - 2562 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 36,572 100 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 8,575 ราย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 10,856 - 17,151 ราย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 17,152 - 25,726 ราย  
ได้คะแนน 60 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 25,727  - 34,302 ราย  
ได้คะแนน 80 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 34,303 รายขึ้นไป  
ได้คะแนน 100 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 30,806 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 47,935 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 56,548 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 62,105 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 60,695 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 55,751 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 64,083 100  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 59,877 100  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 33,318 80 
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หน่วยงาน  
จ านวนผู้ได้รับการพัฒนา

ฝีมือแรงงานรวม 

ปี 2561 - 2562 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 30,793 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 21,209 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 44,891 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 30,204 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 23,494 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 32,379 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 43,898 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 26,294 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 29,880 80 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 2 องค์ประกอบท่ี 5.2) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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3. องค์ประกอบหลักด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 
องค์ประกอบที่ 6 ความอิสระในการปฏิบัติงาน (100 คะแนน) 

ผู้เชี่ยวชาญสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีภารกิจในการส่งเสริม การพัฒนาและบริหาร
จัดการให้เป็นไปตามกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง โดยจะมีอิสระในการวิเคราะห์ ศึกษา วางแผน และ
ก ากับการด าเนินงานเพื่อมุ่งเป้าหมายให้แรงงานไทยได้รับการยกระดับศักยภาพและผลิตภาพ
แรงงานท่ีจะเป็นห่วงโซ่อุปทานของการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ก าลังแรงงานท่ีมีคุณภาพเป็น
ปัจจัยน าเข้าหลักและเป็นต้นทุนการผลิตของภาคธุรกิจ  

6.1 การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) : บทบาทส าคัญของผู้เชี่ยวชาญ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน คือการส่งเสริมให้ผู้มีความรู้ความสามารถ เข้ารับการประเมินรับรอง
และผ่านการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน ซึ่งการได้หนังสือรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานจะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้ เกี่ยวข้องในหลากหลายมิติดังนี้  เช่น ด้านสถานประกอบการหรือนายจ้าง 
จะสามารถก าหนดอันดับชั้นของพนักงานโดยอาศัยมาตรฐานฝีมือแรงงานและใช้เป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาบุคลากรหรือคัดเลือกบุคลากรที่เป็นช่างฝีมือเข้าท างานได้เหมาะสมกับ
ความจ าเป็นของงาน หรือในแง่ประเทศชาติ แรงงานฝีมือท่ีผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
มีส่วนช่วยในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศให้สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ 
และเมื่อนานาประเทศเกิดการยอมรับแรงงานฝีมือของประเทศไทย ก็จะส่งผลดีหลายๆ ด้าน เช่น
ความต้องการลงทุนของต่างชาติ การส่งออกผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพ เป็นต้น เมื่อเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศดีขึ้น จะมีผลท าให้แรงงานได้รับค่าจ้างในอัตราท่ีเป็นธรรมด ารงชีพอยู่ได้ เป็นต้น 

  
เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากผลรวมจ านวนผู้เข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2560 - 2562 โดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class Interval) จ านวน 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วง
ระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (18,188 – 4,805) ÷ 5 = 
2,676.60 และใช ้2,677 เป็นช่วงคะแนนอันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 4,000 ราย ได้คะแนน   10 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 4,001 - 6,678 ราย ได้คะแนน   20 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 6,679 - 9,355 ราย ได้คะแนน   30 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 9,356 - 12,033 ราย ได้คะแนน   40 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 12,034 รายขึ้นไป ได้คะแนน   50 คะแนน 
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 32 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 6.1 การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  จ านวนผู้เข้ารับการ
ทดสอบมาตรฐานฯ รวม 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 13,991 40 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 4,000 ราย  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 4,001 - 6,678 ราย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 6,679 - 9,355 ราย  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 9,356 - 12,033 ราย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 12,034 รายขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 8,231 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 14,482 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 9,965 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 15,842 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 11,521 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 14,572 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 8,214 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 12,292 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 8,063 30 
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 33 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  จ านวนผู้เข้ารับการ
ทดสอบมาตรฐานฯ รวม 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 6,661 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 4,805 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 18,188 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 14,713 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 9,881 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 10,045 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 13,572 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 8,912 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 7,404 20 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 3 องค์ประกอบท่ี 6.1) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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 34 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

6.2 การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ (50 คะแนน) :  
ตาม พรบ.ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 ก าหนดให้

ผู้ปฏิบัติงานในสาขาอาชีพ ต าแหน่งงาน หรือลักษณะงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ หรือผู้ท่ี
ต้องใช้ความรู้ความสามารถ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด ต้องได้รับหนังสือรับรองความรู้
ความสามารถจึงจะท างานได้ โดยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีบริการออกหนังสือรับรองความรู้
ความสามารถ ซึ่งมีสาระส าคัญในการรับรองความรู้ความสามารถ ให้แก่ผู้ประกอบอาชีพในสาขา
อาชีพ ต าแหน่งงาน หรือลักษณะงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ ซึ่งผู้ประกอบอาชีพจะต้อง
ผ่านการประเมินเพื่อรับรองความรู้ความสามารถ โดยวัดจากค่าทักษะ ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ หรือความส าเร็จในการประกอบอาชีพ และคุณลักษณะส่วนบุคคล เบื้องต้นได้
ก าหนดสาขาช่างไฟฟ้าภายในอาคารเป็นสาขาท่ีต้องด าเนินการก่อน ตามประกาศกระทรวง
แรงงาน เรื่อง ก าหนดสาขาอาชีพ ท่ีอาจเป็นอัตรายต่อสาธารณะ ซึ่งต้องด าเนินการโดยผู้ได้รับ
หนังสือรับรองความรู้ความสามารถ ลงวันท่ี 13 ตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยยื่นค าขอต่อกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน หรือศูนย์ประเมินความรู้ความสามารถตามมาตรา 26/4 ซึ่งผู้ท่ีผ่านการประเมิน
ความรู้ความสามารถ จะได้รับหนังสือรับรองความรู้ความสามารถ  สาขาช่างไฟฟ้าภายใน
อาคาร และบัตรประจ าตัวผู้ได้รับหนังสือรับรองความรู้ความสามารถเพื่อน าไปประกอบอาชีพให้
ถูกต้องตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  (ฉบับท่ี 2) พ  .ศ .  2557 ดังนั้น 
ผู้เชี่ยวชาญจะต้องสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับผู้ประกอบการ คนในอาชีพ และบังคับใช้
กฎหมายกรณีไม่ได้มีการด าเนินการตามกฎหมาย ตลอดจนกรณีท่ีผู้ขอหนังสือรับรองไม่ผ่าน
มาตรฐานฝีมือแรงงานฯ  ก็จะต้องสามารถให้ค าแนะน าในเรื่องการเข้าทดสอบมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน รวมถึงการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อท่ีจะให้ผ่านมาตรฐานฝีมือแรงงานและกลับมาขอหนังสือ
รับรองความรู้ความสามารถใหม่อีกคร้ัง   

  

เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากผลรวมของจ านวนผู้ได้รับการรับรองความรู้ความสามารถตาม พรบ.ส่งเสริม

การพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2557 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2562 โดยก าหนด
อันตรภาคชั้น (Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – 
คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (8,109 – 2,108) ÷ 5 = 1,200.20 และใช้ 1,200 เป็นช่วงคะแนนอันตร 
ภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
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 35 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 1,200 ราย ได้คะแนน   10 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 1,201 - 2,401 ราย ได้คะแนน   20 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 2,402 - 3,602 ราย ได้คะแนน   30 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 3,603 - 4,803 ราย ได้คะแนน   40 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 4,804 รายขึ้นไป ได้คะแนน   50 คะแนน 
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 36 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 6.2 การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  จ านวนผู้ได้รับ 

การรับรองฯ (ราย) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 5,877 50 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 1,200 ราย  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 1,582 - 2,401 ราย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 2,402 - 3,602 ราย  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 3,603 - 4,803 ราย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 4,804 รายขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 2,640 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 7,726 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 3,136 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 3,056 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 2,511 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 3,526 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 2,344 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 3,481 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 2,498 30 
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 37 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  จ านวนผู้ได้รับ 

การรับรองฯ (ราย) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 2,878 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 2,108 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 7,787 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 8,109 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 3,565 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 2,307 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 2,181 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 2,858 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 2,466 30 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 3 องค์ประกอบท่ี 6.2) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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 38 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 7 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน (150 คะแนน) 
จากภารกิจของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีบทบาทและภารกิจส าคัญในห่วงโซ่อุปทาน

ของการพัฒนาเศรษฐกิจของพื้นท่ี ก าลังแรงงานท่ีมีคุณภาพเป็นปัจจัยน าเข้าหลักและเป็นต้นทุน
การผลิตของภาคธุรกิจ จากยุทธศาสตร์ประเทศท่ีมีเป้าหมายในการพัฒนาประเทศเพื่อเปลี่ยนผ่าน
สู่โลกในศตวรรษท่ี 21 ท่ีจะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ส่วน การเตรียมความพร้อม
ก าลังคนในภาคแรงงานโดยการยกระดับความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญของแรงงาน เพื่อ
พัฒนาให้เป็นแรงงานท่ีมีฝีมือ มีทักษะและความเชี่ยวชาญ สามารถรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ท่ีจะ
เปลี่ยนไปในอนาคตได้ การเพิ่มจ านวนแรงงานฝีมือที่มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  
โดยร่วมกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาบุคลากรคุณภาพสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งล้วนเป็นกลไกท่ี
เป็นปัจจัยส าคัญพื้นฐานท่ีจะท าให้การเปลี่ยนผ่านประเทศไทยเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ประสบ
ความส าเร็จและเป็นไปอย่างมั่นคง 

   
7.1 การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด (80 คะแนน) 

เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากมูลค่าการขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด โดยก าหนดอันตรภาคชั้น 

(Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 

5 = (876,279 –61,759) ÷ 5 = 162,903.99 และใช้ 162,904 เป็นช่วงคะแนนอันตรภาคชั้น 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 มูลค่าท่ีได้ ไม่เกิน 162,904 พันบาท ได้คะแนน   16 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 มูลค่าท่ีได้ ตั้งแต ่ 162,905 - 325,809 พันบาท ได้คะแนน   32 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 มูลค่าท่ีได้ ตั้งแต ่ 325,810 - 488,714 พันบาท ได้คะแนน   48 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 มูลค่าท่ีได้ ตั้งแต ่ 488,715 - 651,619 พันบาท ได้คะแนน   64 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 มูลค่าท่ีได้ ตั้งแต ่ 651,620 พันบาทขึ้นไป ได้คะแนน   80 คะแนน 
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ตารางที่ 7.1 การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (80 คะแนน) 

 

หน่วยงาน  
มูลค่าการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจในพื้นที่ 
(พันบาท)  

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 816,372 80 ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 162,904 พันบาท  
ได้คะแนน 16 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 162,905 – 325,809 พันบาท 
ได้คะแนน 32 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 325,810 - 488,714 พันบาท  
ได้คะแนน 48 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 488,715 - 651,619 พันบาท  
ได้คะแนน 64 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 651,620 พันบาทขึ้นไป  
ได้คะแนน 80 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 98,941 16 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 876,279 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 269,793 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 305,386 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 195,567 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 184,956 32  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 170,411 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 165,775 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 106,092 16 
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หน่วยงาน  
มูลค่าการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจในพื้นที่ 
(พันบาท)  

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 179,986 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 183,708 32  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 521,461 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 548,432 64  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 525,557 64  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 624,953 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 184,484 32  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 61,759 16  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 240,589 32 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 3 องค์ประกอบท่ี 7.1) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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7.2 มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) : 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานมีหน้าท่ีในการส่งเสริมให้คนในอาชีพ และสถานประกอบการ

ส่งบุคลากรเข้ารับการทดสอบและพัฒนาเพื่อให้ได้มาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยการได้รับการรับรอง
มาตรฐานฝีมือแรงงานเกิดประโยชน์ต่อนายจ้างในการสามารถใช้มาตรฐานดังกล่าวเป็นเครื่องมือ
วัดระดับความสามารถของบุคลากร สามารถน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในทิศทางท่ี
ถูกต้องตามความต้องการ ส าหรับผู้ได้รับมาตรฐานฝีมือแรงงานก็จะทราบระดับมาตรฐานฝีมือ
แรงงานของตน สามารถปรับปรุงเพื่อยกระดับมาตรฐานฝีมือแรงงานของตน และสร้างโอกาสใน
การปรับค่าตอบแทนหรือต าแหน่งงานให้สูงขึ้น นอกจากนั้นผู้บริโภคยังเกิดความมั่นใจได้ว่าสินค้า
และบริการจากผู้ ท่ีผ่านมาตรฐานฝีมือแรงงานมีคุณภาพและความปลอดภัย โดยมูลค่าทาง
เศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นจากการน ามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้ประโยชน์ ซึ่งใช้วิธีการประเมินแบบ 
Change in Productivity Approach โดยมูลค่าท่ีเกิดขึ้นจากการน ามาตรฐานฝีมือแรงงานไปใช้
ในการรับรองสมรรถนะของบุคคลในอาชีพ ท าให้ได้บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสอดคล้องกับความ
ต้องการ ส่งผลให้ผู้ประกอบการสามารถประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
ค่าใช้จ่ายในการทดสอบ /ประเมินสมรรถนะ และค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้ การจัดเก็บ
ข้อมูลตัวชี้วัดดังกล่าวในแต่ละประเด็น มีรายละเอียดดังนี้ 

 มูลค่าท่ีเกิดขึ้นจากค่าใช้จ่ายในการทดสอบ (Testing) เพื่อคัดเลือกเข้าท างานท่ี
ลดลง ซึ่งเกิดจากการมีผู้ได้รับการรับรองมาสมัครงาน ผู้ประกอบการยังคงใช้กระบวนการทดสอบ
บุคลากรแบบเดิม (เช่นเดียวกับการทดสอบบุคลากรท่ัวไป) หรือมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทดสอบ
บุคลากรท่ีได้รับการรับรองสมรรถนะหรือไม่ มีการลดขั้นตอนในการทดสอบหรือประเมิน
สมรรถนะหรือไม่ คิดเป็นมูลค่าเท่าใด โดยท่ัวไปค่าใช้จ่ายในการทดสอบจะประกอบด้วยค่าใช้จ่าย
ในการทดสอบข้อเขียน เช่น ค่าเอกสาร ค่าตรวจข้อสอบ ค่าใช้จ่ายในการสอบภาคปฏิบัติ เช่น 
ค่าเช่าอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องจักร ค่าเจ้าหน้าท่ีสอบ ค่ารายงานผลการสอบ และค่าใช้จ่ายใน
การสัมภาษณ์ ได้แก่ ค่าเสียเวลาของผู้บริหาร และค่าด าเนินการของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานบุคคล   

 

 

 

 มูลค่าท่ีเกิดขึ้นจากค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกบุคลากรท่ีลดลง  เกิดจากการท่ี
องค์กรได้บุคลากรท่ีมีสมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาสมัครหรือเข้ามาท างานช่วยให้
ผู้ประกอบการสามารถลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากร เช่น ผู้สมัครเป็นผู้มีคุณสมบัติในระดับ

ค่าใช้จ่ายในการสอบข้อเขียน  +ค่าใช้จ่ายในการสอบสัมภาษณ์ +  ค่าใช้จ่ายในการทดสอบภาคปฏิบัติ +  
ค่าด าเนินการของเจ้าหน้าที่บริหารงานบุคคล 
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สมรรถนะท่ีต้องการ ท าให้ผู้ประกอบการได้คนเร็วขึ้น ไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาคนใหม่  
หรือเกิดขึ้นกรณีท่ีรับคนเข้ามาท างานในองค์กร แต่ไม่ผ่านการทดลองงานหรือลาออกจากการท่ี
สมรรถนะไม่ตรงกับความต้องการของผู้ประกอบการก็จะต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาคนใหม่ 
เป็นต้น โดยค่าใช้จ่ายในการสรรหา ประกอบด้วย ค่าใช้จ่ายในการประกาศประชาสัมพันธ์รับสมัคร
ผ่านสื่อต่างๆ ค่าใช้จ่ายในการคัดเลือกทดสอบ ค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าท่ีในการด าเนินการ ค่าเสียเวลา
ของผู้บริหาร เป็นต้น 

 

 

 
 

 มูลค่าที่เกิดขึ้นจากค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากรที่ลดลง   เกิดจากการท่ีมี
บุคลากรท่ีได้รับการรับรองสมรรถนะในองค์กรช่วยให้ผู้ประกอบการลดค่าใช้จ่ายในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรได้หรือไม่ คิดเป็นมูลค่าเท่าใด โดยค่าใช้จ่ายในการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรอาจเกิดขึ้นจากทั้งการพัฒนาบุคลากรใหม่แนะน างาน (Introduction Training) และ
การฝึกอบรมระหว่างการท างาน (On the Job Training) รวมท้ัง การลดการสูญเสียค่าใช้จ่ายใน
การฝึกอบรมบุคลากรท่ีไม่สอดคล้องกับสมรรถนะท่ีองค์กรต้องการ 

 

 

 
 

 มูลค่าที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนหรือสิทธิพิเศษที่เพิ่มให้แก่บุคลากรที่ได้รับ
การรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน ซึ่งเกิดจากการท่ีผู้ประกอบการเชื่อมั่นว่าคนท่ีได้รับการรับรอง
มีสมรรถนะตามระดับท่ีผ่านการรับรอง และเห็นประโยชน์ว่าการได้คนท่ีตรงกับสมรรถนะท่ีสถาน
ประกอบการต้องการจะเกิดประโยชน์ต่อสถานประกอบการแล้ว ผู้ประกอบการเห็นว่าบุคคล
ดังกล่าวควรจะได้รับค่าตอบแทนหรือสิทธิพิเศษมากกว่าคนท่ีไม่มีหรือไม่ โดยรูปแบบการจ่าย
ค่าตอบแทน อาจเป็นไปในลักษณะของการจ่ายเงินเดือน ให้สิทธิสวัสดิการ หรือการบรรจุเป็น
พนักงานประจ าแทนการจ้างชั่วคราว การปรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือสนับสนุนให้ก้าวหน้าในอาชีพ 
เป็นต้น   

 

 

 
  

ค่าวิทยากร  +ค่าวัสดุอุปกรณ์  +ค่าเอกสาร  +ค่าใช้จ่ายในการติดต่อประสานงาน  +ค่าด าเนินการของ
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม  +ค่าใช้จ่ายอื่นๆ   

 เงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น  +สิทธิพิเศษต่างๆ ที่เพ่ิมข  ึ้นคิดเป็นตัวเงิน   +ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน  

ค านวณเป็นตัวเงิน 

ค่าใช้จ่ายในการประกาศประชาสัมพันธ์รับสมัครผ่านสื่อต่างๆ +  ค่าใช้จ่ายในการคัดเลือกทดสอบ + 

ค่าเสียเวลาของผู้บริหาร + ค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่ในการด าเนินการอ่ืนๆ 
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เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากมูลค่าทางเศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน  

(ล้านบาท) โดยก าหนดอันตรภาคชั้น (Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น 
(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (285.99 – 43.10) ÷ 5 = 48.58 และใช้ 49 เป็นช่วง
คะแนนอันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 49 ล้านบาท ได้คะแนน   14 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 50 - 99 ล้านบาท ได้คะแนน   28 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 100 - 149 ล้านบาท ได้คะแนน   42 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 150 - 199 ล้านบาท ได้คะแนน   56 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต ่ 200 ล้านบาทขึ้นไป ได้คะแนน   70 คะแนน 
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 44 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 7.2 มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) 

หน่วยงาน  
มูลค่าทางเศรษฐกิจ 

รวม (ลบ.) 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 220.77 70 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 49  ล้านบาท  
ได้คะแนน 14 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 50 - 99 ล้านบาท  
ได้คะแนน 28 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 100 - 149 ล้านบาท  
ได้คะแนน 42 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 150 - 199 ล้านบาท  
ได้คะแนน 56 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 200 ล้านบาทข้ึนไป  
ได้คะแนน 70 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 152.34 56 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 285.99 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 168.08 56 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 272.85 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 227.44 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 297.67 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 43.10 14  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 119.81 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 213.08 70  
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 45 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
มูลค่าทางเศรษฐกิจ 

รวม (ลบ.) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 167.41 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 122.02 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 275.16 70  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 275.16 70  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 265.62 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 177.42 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 162.19 70  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 254.71 56  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 124.95 42  

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 3 องค์ประกอบท่ี 7.2) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1 
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 46 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 8 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง (150 คะแนน) 
ด้วยภารกิจท่ีส าคัญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานคือการศึกษาวิเคราะห์วางแผนการ

พัฒนาก าลังคนในพื้นท่ีความรับผิดชอบ ตลอดจนการส่งเสริมให้มีผู้เข้ารับการทดสอบเพื่อรับรอง
มาตรฐานฝีมือแรงงานและการรับรองความรู้ความสามารถส าหรับผู้ปฏิบัติงานท่ีอาจเป็นอันตราย
ต่อสาธารณะ  

8.1  การวางแผนการพัฒนาก าลังคน : (80 คะแนน) 
ผู้เชี่ยวชาญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องศึกษาข้อมูลของจังหวัดในพื้นท่ี

ความรับผิดชอบ ศึกษาข้อมูลท้ังภาคอุตสาหกรรม บริการ และภาคการเกษตร ตลอดจนวิเคราะห์
ทิศทางการพัฒนาประเทศ และพื้นท่ีเพื่อวางแผนการพัฒนาก าลังคน  

 
เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากผลรวมของจ านวนประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไป โดยก าหนดอันตรภาคชั้น 

(Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) ÷ 

5 = (3,886,275 – 491,433) ÷ 5 = 678,968.33 และใช้ค่า 678,968 เป็นช่วงคะแนน
อันตรภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 678,968 คน ได้คะแนน   16 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 678,969 - 1,357,938 คน ได้คะแนน   32 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 1,357,939 - 2,036,907 คน ได้คะแนน   48 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 2,036,908 - 2,715,876 คน ได้คะแนน   64 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 2,715,877 คนขึ้นไป ได้คะแนน   80 คะแนน 
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 47 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 8.1 การวางแผนการพัฒนาก าลังคน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (80 คะแนน) 

หน่วยงาน  
จ านวนประชากรอายุ 
15 ปีขึ้นไป (คน) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 1,665,179 48 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 678,968 คน  
ได้คะแนน 16 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 678,969 - 1,357,938 คน  
ได้คะแนน 32 คะแนน 
ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 1,357,939 - 2,036,907 คน  
ได้คะแนน 48 คะแนน 
ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 2,036,908 - 2,715,876 คน  
ได้คะแนน 64 คะแนน 
ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 2,715,877  คนข้ึนไป  
ได้คะแนน 80 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 1,312,592 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 2,603,675 64 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 2,057,797 64 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 3,886,275 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 2,428,455 64 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 3,806,803 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 2,556,348 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 2,770,929 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 1,305,013 32 
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 48 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
จ านวนประชากรอายุ 
15 ปีขึ้นไป (คน) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 1,181,336 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 2,077,152 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 1,751,292 48 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 1,976,528 48 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 491,433 16 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 1,141,655 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 3,245,807 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 1,547,437 48 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 929,325 32 
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 49 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

8.2  การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน : (70 คะแนน) 
ผู้เชี่ยวชาญของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องส่งเสริมแรงงานให้เข้ารับการพัฒนา

และทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน  

เกณฑ์การพิจารณา : 
พิจารณาจากจ านวนมาตรฐานที่มีผู้เข้ารับการทดสอบในปี 2560 – 2562 โดยก าหนด

อันตรภาคชั้น (Class Interval) 5 ช่วงชั้น ก าหนดช่วงระหว่างอันตรภาคชั้น (คะแนนสูงสุด – 
คะแนนต่ าสุด) ÷ 5 = (200 – 58) ÷ 5 = 28.40 และใช้ข้อมูล 28 เป็นช่วงคะแนนอันตร
ภาคชั้น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ชั้นท่ี 1 ผลรวมท่ีได้ ไม่เกิน 28 รายการ ได้คะแนน   14 คะแนน 

ชั้นท่ี 2 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 29 - 58 รายการ ได้คะแนน   28 คะแนน 

ชั้นท่ี 3 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 59 - 87 รายการ ได้คะแนน   42 คะแนน 

ชั้นท่ี 4 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 88 - 117 รายการ ได้คะแนน   56 คะแนน 

ชั้นท่ี 5 ผลรวมท่ีได้ ตั้งแต่ 118 รายการขึ้นไป ได้คะแนน   70 คะแนน 
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 50 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ตารางที่ 8.2 การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) 

หน่วยงาน  
จ านวนมาตรฐานทีม่ ี

ผู้เข้ารับการทดสอบรวม 
(รายการ) 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 124 56 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 28 รายการ  
ได้คะแนน 14 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 29 - 58 รายการ  
ได้คะแนน 28 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 59 - 87 รายการ  
ได้คะแนน 42 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 88 - 117 รายการ  
ได้คะแนน 56 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 118 รายการขึ้นไป  
ได้คะแนน 70 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 110 42 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 105 42 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 126 56 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 151 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 200 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 170 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 114 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 128 56  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 123 56 
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 51 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
จ านวนมาตรฐานทีม่ ี

ผู้เข้ารับการทดสอบรวม 
(รายการ) 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 98 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 58 28 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 139 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 131 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 87 28 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 70 28 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 156 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 89 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 81 42 
 

(ตามเอกสารประกอบการจัดท าข้อ 3 องค์ประกอบท่ี 8.2) 
หมายเหตุ : ค่าเฉลี่ยเกิน 0.5 ปรับเพิ่มเป็น 1  
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 1 องค์ประกอบหลักด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน)  

องค์ประกอบที่ 2.1 การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ (50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 2.1 การบริหารและวางแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานเชิงวิชาการ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

สถาบัน 
ประชากรในวัย

แรงงาน 15 - 60 ปี 

ตัวคูณพื้นที่พิเศษตามนโยบายการพัฒนา ค่าถ่วงน้ าหนัก
ตัวคูณ เศรษฐกิจ

พิเศษ 

นิคม
อุตสาหกรรม 

ทั่วไป ผลรวมตัวคูณ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 1,376,494 3 2 
 

5 6,882,470 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 1,046,347 
  

1 1 1,046,347 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 2,366,294 3 2 
 

5 11,831,468 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 1,837,771 3 2 
 

5 9,188,853 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 3,195,535 
  

1 1 3,195,535 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 2,035,224 3 
  

3 6,105,672 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 3,135,235 
  

1 1 3,135,235 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 2,120,109 3 2 
 

5 10,600,547 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 1,797,120 
  

1 1 1,797,120 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 997,762 
 

2 
 

2 1,995,524 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 1,023,357 
  

1 1 1,023,357 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 1,924,304 3 
  

3 5,772,912 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 1,449,648 
  

1 1 1,449,648 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

สถาบัน 
ประชากรในวัย

แรงงาน 15 - 60 ปี 

ตัวคูณพื้นที่พิเศษตามนโยบายการพัฒนา ค่าถ่วงน้ าหนัก
ตัวคูณ เศรษฐกิจ

พิเศษ 

นิคม
อุตสาหกรรม 

ทั่วไป ผลรวมตัวคูณ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 1,803,756 
 

2 
 

2 3,607,512 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 370,827 
 

2 
 

2 741,654 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 955,937 3 2 
 

5 4,779,683 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 2,689,373 3 
  

3 8,068,120 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 1,211,225 
  

1 1 1,211,225 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 809,910 
  

1 1 809,910 
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 4 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

รายชื่อการนิคมอุตสาหกรรมที่ต้องมีการพัฒนาฝีมอืแรงงาน 

ภาค จังหวัด การนิคมอุตสาหกรรม 

ภาคเหนือ จังหวัดล าพูน 

 

นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 

นิคมอุตสาหกรรมล าพูน 

นิคมอุตสาหกรรมล าพูน 2 

 จังหวัดพิจิตร นิคมอุตสาหกรรมพิจิตร 

ภาคกลางและภาคตะวันออก จังหวัดสระบุรี นิคมอุตสาหกรรมแก่งคอย 

นิคมอุตสาหกรรมหนองแค 

 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค บ้านหว้า 
นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ 

นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน 

นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 

นิคมอุตสาหกรรมฟาสแฟค 

นิคมอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์ วังน้อย 

 จังหวัดราชบุรี นิคมอุตสาหกรรมราชบุรี 
นิคมอุตสาหกรรมวีอาร์ เอ็ม 

 จังหวัดสมุทรสาคร 

 

นิคมอุตสาหกรรมสมุทรสาคร 

นิคมอุตสาหกรรมสินสาคร 

นิคมอุตสาหกรรมมหาราชนคร 

 กรุงเทพมหานคร 

 

นิคมอุตสาหกรรมบางชัน 

นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง 
นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี 
นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี (โครงการ 2) 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%98%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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 5 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ภาค จังหวัด การนิคมอุตสาหกรรม 

 จังหวัดฉะเชิงเทรา นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ 
นิคมอุตสาหกรรมเกตเวย์ 
นิคมอุตสาหกรรมที เอฟ ดี 
นิคมอุตสาหกรรม 304 ปาร์ค2 ฉะเชิงเทรา 
นิคมอุตสาหกรรมที เอฟ ดี2 
นิคมอุตสาหกรรม สวนอุตสาหกรรมวินโคสท์ 

 จังหวัดสมุทรปราการ 

 

นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
นิคมอุตสาหกรรมบางพลี 
นิคมอุตสาหกรรมเอเชีย (สุวรรณภูมิ) 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู (เหนือ) 

 จังหวัดชลบุร ี

 

นิคมอุตสาหกรรมเหมราชชลบุรี 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ ชลบุรี 
นคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร (โครงการ 2) 
นิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง 
นิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง (แหลมฉบัง) 
นิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง (โครงการ 3) 
นิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง (โครงการ 4) 
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
นิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง (โครงการ 5) 
นิคมอุตสาหกรรมบ้านบึง 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชชลบุรี (โครงการ 2) 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด แห่งที่ 2 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด แห่งที่ 3 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด แห่งที่ 4 
นิคมอุตสาหกรรมยามาโตะ อินดัสตรีส์ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%89%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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 6 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

ภาค จังหวัด การนิคมอุตสาหกรรม 

 จังหวัดปราจีนบุรี 

 

นิคมอุตสาหกรรมกบินทร์บุรี 
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค กบินทร์บุรี 
นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ปราจีนบุรี 
นิคมอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ กบินทร์บุรี 
นิคมอุตสาหกรรม 304 

 จังหวัดระยอง นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวันออก (มาบตาพุด) 
นิคมอุตสาหกรรมผาแดง 
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด (ระยอง) 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด 
นิคมอุตสาหกรรมเอเชีย 
นิคมอุตสาหกรรมอาร์ ไอ แอล 
นิคมอุตสาหกรรมท่าเรือ เอเชีย เทอร์มินัล 
นิคมอุตสาหกรรมระยอง (บ้านค่าย) 
นิคมอุตสาหกรรมหลักชัยเมืองยาง 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชระยอง 36 

 จังหวัดเพชรบุรี นิคมอุตสาหกรรมบริการ (Thai Diamond City) 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดอุดรธานี นิคมอุตสาหกรรมอุดรธานี 
 จังหวัดหนองคาย นิคมอุตสาหกรรมหนองคาย 

ภาคใต้ จังหวัดสงขลา นิคมอุตสาหกรรมภาคใต้ 
 จังหวัดปัตตานี นิคมอุตสาหกรรมอาหารฮาลาล 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อ 1 องค์ประกอบหลักดา้นความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 2.2 การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณ (50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 2.2 การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2562 (50 คะแนน) 

หน่วยงาน 
งบประมาณปีงบประมาณ พ.ศ. งบประมาณ

เฉลี่ย (บาท) 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

2560 2561 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 49,005,490 79,796,970 57,236,350 62,012,937 50 
ชั้นที่ 1 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ไม่เกิน 13 ลบ.  
ได้คะแนน 10 คะแนน   

ชั้นที่ 2 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 14 - 26 ลบ. 
ได้คะแนน 20 คะแนน   

ชั้นที่ 3 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 27 - 40 ลบ.   
ได้คะแนน 30 คะแนน   

ชั้นที่ 4 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 41 - 53 ลบ.  
ได้คะแนน 40 คะแนน   

ชั้นที่ 5 ค่าเฉลี่ยที่ได้ ตั้งแต่ 54 ลบ. ขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน   

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 22,648,088 33,001,520 19,757,398 25,135,669 20 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 46,800,720 126,033,987 39,181,615 70,672,107 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 47,663,886 61,287,792 48,466,133 52,472,604 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 35,128,697 84,177,179 26,020,053 48,441,976 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 51,760,564 81,932,966 89,024,965 74,239,498 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 56,254,467 145,535,986 42,563,252 81,451,235 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 31,073,467 35,067,795 30,123,425 32,088,229 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 42,250,411 72,089,624 41,153,873 51,831,303 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 29,704,260 70,988,010 23,673,110 41,455,127 40 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน 
งบประมาณปีงบประมาณ พ.ศ. งบประมาณ

เฉลี่ย (บาท) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
2560 2561 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 15,516,750 22,609,490 17,921,174 18,682,471 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 33,916,588 31,867,840 22,287,860 29,357,429 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 29,584,251 43,956,853 22,841,360 32,127,488 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 35,316,000 47,005,333 29,500,880 37,274,071 30 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 32,479,756 31,158,557 33,958,291 32,532,201 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 29,567,100 56,422,918 45,421,310 43,803,776 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 78,343,920 71,283,665 42,459,980 64,029,188 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 24,900,000 40,510,000 16,700,000 27,370,000 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 36,198,532 43,389,422 23,810,859 34,466,271 30 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อ 1 องค์ประกอบหลักดา้นความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 3.1 การประชุมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมสี่วนร่วม  
(50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 3.1 คะแนนการประชุมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและการมีส่วนร่วมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน 

จ านวน
จังหวัดที่

รับผิดชอบ 

จ านวนครั้งใน
การประชุม
ในช่วง 3 ปี 

จ านวน 

การประชุมรวม 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 2 6 12 30 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 4 ครั้ง  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 5 - 9 ครั้ง  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 10 - 14 ครั้ง  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 15 - 19 ครั้ง  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 20 ครั้งข้ึนไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 4 6 24 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 3 6 18 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 4 6 24 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 4 6 24 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 5 6 30 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 5 6 30 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 4 6 24 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 5 6 30 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 3 6 18 40 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน 

จ านวน
จังหวัดที่

รับผิดชอบ 

จ านวนครั้งใน
การประชุม
ในช่วง 3 ปี 

จ านวน 

การประชุมรวม 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 3 6 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 2 6 12 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 3 6 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 4 6 24 50 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 3 6 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 3 6 18 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 5 6 30 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 2 6 12 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 3 6 18 40 
 

หมายเหตุ : ก าหนดการประชุม กพร  .ปจ. ปีละ 2 ครั้ง 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 2 องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา (250 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 4.1 การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน  
(50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 4.1 การน าหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานไปใช้ยกระดับฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน  
จ านวน 

ผู้ได้รับการ
พัฒนา 3 ปี 

ผลรวมหลักสูตร
ที่มีผู้เข้ารับ 

การพัฒนา 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 39,586 54 80 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 40 หลักสูตร  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 41 - 48 หลักสูตร  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 49 - 56 หลักสูตร  
ได้คะแนน 60 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 57 - 64 หลักสูตร  
ได้คะแนน 80 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 65 หลักสูตรขึ้นไป  
ได้คะแนน 100 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 36,810 60 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 47,397 58 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 46,608 54 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 68,476 66 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 52,368 70 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 65,729 58 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 16,075 62 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 31,724 82 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 55,898 76 100 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
จ านวน 

ผู้ได้รับการ
พัฒนา 3 ปี 

ผลรวมหลักสูตร
ที่มีผู้เข้ารับ 

การพัฒนา 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 39,022 47 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 27,547 56 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 13,355 53 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 32,087 69 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 45,831 53 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 30,538 71 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 32,307 81 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 52,464 45 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 39,342 57 80 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 2 องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการแก้ปัญหา (250 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 5.1 ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ (50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 5.1 ความท้าทายในการพัฒนาฝีมือแรงงานตามความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 - 25 (50 คะแนน) 

หน่วยงาน 
จ านวน

ประชากรวัย
แรงงาน 

สัดส่วนความ
ต้องการพัฒนา

ขีด
ความสามารถ 

จ านวนผู้
ต้องการพัฒนา 

ขีด
ความสามารถ 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 1,665,179 3.05 50,770 10 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 258,846 คน  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 258,847 - 517,694 คน  

ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 517,695 - 776,541 คน  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 776,542 - 1,035,389 คน  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 1,035,390 คนขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 1,312,592 2.19 28,697 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 2,603,675 4.28 111,527 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 2,057,797 3.83 78,844 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 3,886,275 4.05 157,435 10 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 2,428,455 32.19 781,654 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 3,806,803 34.30 1,305,785 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 2,556,348 6.69 170,979 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 2,770,929 2.95 81,623 10  

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 1,305,013 5.19 67,756 10 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน 
จ านวน

ประชากรวัย
แรงงาน 

สัดส่วนความ
ต้องการพัฒนา

ขีด
ความสามารถ 

จ านวนผู้
ต้องการพัฒนา 

ขีด
ความสามารถ 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 1,181,336 7.26 85,748 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 2,077,152 9.14 189,801 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 1,751,292 1.91 33,468 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 1,976,528 4.50 88,963 10 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 491,433 2.35 11,553 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 1,141,655 2.13 24,343 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 3,245,807 7.12 231,006 10 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 1,547,437 20.76 321,265 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 929,325 5.50 51,075 10 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 2 องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการแก้ปัญหา (250 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 5.2 ความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 

(100 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 5.2 สรุปผลคะแนนรวมความท้าทายจากการพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาประเทศ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน  
(100 คะแนน) 

หน่วยงาน 

ปี 2560 - 2562 จ านวน 

ผู้ได้รับการ
พัฒนาฝีมือ
แรงงานรวม 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ฝึกเตรียม

เข้า
ท างาน 

ยกระดับ
ฝีมือ 

ฝึกอาชีพ
เสริม 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 1,000 20,069 15,503 36,572 100 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 8,575 ราย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 10,856 - 17,151 ราย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 17,152 - 25,726 ราย  
ได้คะแนน 60 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 25,727  - 34,302 ราย  
ได้คะแนน 80 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 34,303 รายขึ้นไป  
ได้คะแนน 100 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 923 15,797 14,086 30,806 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 5,953 26,780 15,202 47,935 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 2,148 22,711 31,689 56,548 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 3,422 21,752 36,931 62,105 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 6,648 16,327 37,720 60,695 100 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 2,756 31,444 21,551 55,751 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 749 20,749 42,585 64,083 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 2,827 32,962 24,088 59,877 100 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน 

ปี 2560 - 2562 จ านวน 

ผู้ได้รับการ
พัฒนาฝีมือ
แรงงานรวม 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ฝึกเตรียม

เข้า
ท างาน 

ยกระดับ
ฝีมือ 

ฝึกอาชีพ
เสริม 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 4,283 12,604 16,431 33,318 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 513 16,843 13,437 30,793 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 903 12,245 8,061 21,209 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 877 11,975 32,039 44,891 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 (พระนครศรีอยุธยา) 3,356 17,629 9,219 30,204 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 1,727 6,920 14,847 23,494 60 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 887 18,822 12,670 32,379 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 924 23,500 19,474 43,898 100 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 811 15,712 9,771 26,294 80 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 741 11,399 17,740 29,880 80 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อ 3 องค์ประกอบหลักดา้นภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 6.1 การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 6.1 การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน 
จ านวนผู้เข้ารับการทดสอบมาตรฐานฯ รวม คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 7,870 3,279 2,842 13,991 40 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 4,000 ราย  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 4,001 - 6,678 ราย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 6,679 - 9,355 ราย  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 9,356 - 12,033 ราย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 12,034 รายขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 3,495 2,234 2,502 8,231 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 6,361 3,975 4,146 14,482 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 4,105 2,928 2,932 9,965 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 6,794 4,653 4,395 15,842 40 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 4,558 3,426 3,537 11,521 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 5,156 4,671 4,745 14,572 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 3,157 2,383 2,674 8,214 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 5,338 3,325 3,629 12,292 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 3,099 2,653 2,311 8,063 30 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน 
จ านวนผู้เข้ารับการทดสอบมาตรฐานฯ รวม คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 3,472 1,416 1,773 6,661 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 2,263 1,490 1,052 4,805 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 7,334 5,904 4,950 18,188 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 7,995 3,367 3,351 14,713 40 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 5,052 2,484 2,345 9,881 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 4,928 2,433 2,684 10,045 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 4,744 3,734 5,094 13,572 40 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 4,059 2,546 2,307 8,912 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 3,061 2,025 2,318 7,404 20 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 3 องค์ประกอบหลักด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 6.2 การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ 
(50 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 6.2 การรับรองความรู้ความสามารถงานที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (50 คะแนน) 

หน่วยงาน 
จ านวนผู้ได้รับการรับรองฯ จ านวนผู้ได้รับ

การรับรองฯ รวม 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 2,985 1,984 908 5,877 50 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 1,200 ราย  
ได้คะแนน 10 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 1,582 - 2,401 ราย  
ได้คะแนน 20 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 2,402 - 3,602 ราย  
ได้คะแนน 30 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 3,603 - 4,803 ราย  
ได้คะแนน 40 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 4,804 รายขึ้นไป  
ได้คะแนน 50 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 1,241 896 503 2,640 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 3,958 2,505 1,263 7,726 50 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 1,696 1,026 414 3,136 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 1,150 1,311 595 3,056 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 971 1,038 502 2,511 30 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 1,756 1,226 544 3,526 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 1,211 802 331 2,344 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 1,971 934 576 3,481 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 915 1,193 390 2,498 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 1,896 721 261 2,878 30 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน 
จ านวนผู้ได้รับการรับรองฯ จ านวนผู้ได้รับ

การรับรองฯ รวม 
คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 1,115 754 239 2,108 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 3,879 2,404 1,504 7,787 50 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 5,054 1,676 1,379 8,109 50 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 2,106 1,044 415 3,565 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 760 1,112 435 2,307 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 925 846 410 2,181 20 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 1,794 710 354 2,858 30 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 1,185 942 339 2,466 30 
 

 

 
 





รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อ 3 องค์ประกอบหลักดา้นภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 7.1 การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด (80 คะแนน) 
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                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 7.1 การขยายตัวทางเศรษฐกิจของจังหวัด สถาบันพัฒนาฝีมอืแรงงาน (80 คะแนน) 

หน่วยงาน เกษตร อุตสาหกรรม บริการ 
มูลค่าการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจในพื้นที ่
(พันบาท) 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 20.94% 8.26% 70.80% 816,372 80 
ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 162,904 พันบาท  
ได้คะแนน 16 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 162,905 – 
325,809 พันบาท ได้คะแนน 32 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 325,810 - 
488,714 พันบาท ได้คะแนน 48 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 488,715 - 
651,619 พันบาท ได้คะแนน 64 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 651,620 พันบาท
ขึ้นไป ได้คะแนน 80 คะแนน 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 15.66% 4.01% 80.32% 98,941 16 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 23.65% 19.41% 56.94% 876,279 80 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 47.70% 5.32% 46.98% 269,793 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 18.97% 17.39% 63.64% 305,386 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 26.23% 13.34% 60.43% 195,567 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 45.34% 10.59% 44.07% 184,956 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 13.42% 53.40% 33.18% 170,411 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 26.45% 14.80% 58.75% 165,775 32 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 24.62% 26.76% 48.63% 106,092 16 
 



รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน เกษตร อุตสาหกรรม บริการ 
มูลค่าการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจในพื้นที ่
(พันบาท) 

คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 21.21% 8.20% 70.59% 179,986 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 15.02% 14.86% 70.12% 183,708 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 21.23% 25.19% 53.59% 521,461 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 4.40% 74.69% 20.91% 548,432 64 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 11.95% 14.78% 73.28% 525,557 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 18.99% 12.92% 68.09% 624,953 64 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 15.70% 6.08% 78.21% 184,484 32 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 16.68% 21.73% 61.58% 61,759 16 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 12.28% 56.86% 30.86% 240,589 32 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 3 องค์ประกอบหลักด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 7.2 มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน   

(70 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 7.2 มูลค่าทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากการรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงาน  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (70 คะแนน) 

หน่วยงาน  
มูลค่าทางเศรษฐกิจ (ลบ.) 

รวม (ลบ.) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 121.42 57.80 41.54 220.77 70 ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 49  ล้านบาท  
ได้คะแนน 14 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 50 - 99 ล้านบาท  
ได้คะแนน 28 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 100 - 149 ล้านบาท  
ได้คะแนน 42 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 150 - 199 ล้านบาท  
ได้คะแนน 56 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 200 ล้านบาทข้ึนไป  
ได้คะแนน 70 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 57.80 46.63 47.91 152.34 56 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 122.07 81.95 81.97 285.99 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 65.08 52.88 50.12 168.08 56 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 121.30 79.62 71.93 272.85 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 91.17 67.92 68.35 227.44 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 108.64 91.80 97.23 297.67 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 18.26 12.49 12.35 43.10 14 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 45.55 37.24 37.02 119.81 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 92.93 61.12 59.03 213.08 70 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
มูลค่าทางเศรษฐกิจ (ลบ.) 

รวม (ลบ.) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 64.07 55.35 47.98 167.41 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 65.97 25.06 30.99 122.02 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 306.15 172.36 161.90 640.41 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 98.07 93.39 83.70 275.16 70 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 145.14 61.41 59.08 265.62 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 92.02 46.90 38.51 177.42 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 62.73 47.52 51.94 162.19 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 92.62 67.99 94.11 254.71 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 47.91 42.26 34.79 124.95 42 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการจัดท า 

ข้อที่ 3 องค์ประกอบหลักด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

องค์ประกอบที่ 8.2 การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน  

(70 คะแนน) 
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 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

องค์ประกอบที่ 8.2 การส่งเสริมให้แรงงานเข้ารับการพัฒนาตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน (80 คะแนน) 

หน่วยงาน  
จ านวนมาตรฐานทีม่ีผู้เข้ารับการทดสอบ รวม 

(รายการ) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 (สมุทรปราการ) 48 32 44 124 56 ชั้นที่ 1 ผลรวมที่ได้ ไม่เกิน 28 รายการ  
ได้คะแนน 14 คะแนน 

ชั้นที่ 2 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 29 - 58 รายการ  
ได้คะแนน 28 คะแนน 

ชั้นที่ 3 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 59 - 87 รายการ  
ได้คะแนน 42 คะแนน 

ชั้นที่ 4 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 88 - 117 รายการ  
ได้คะแนน 56 คะแนน 

ชั้นที่ 5 ผลรวมที่ได้ ตั้งแต่ 118 รายการขึ้นไป  
ได้คะแนน 70 คะแนน 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 (สุพรรณบุรี) 31 37 42 110 42 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 (ชลบุรี) 33 32 40 105 42 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 (ราชบุรี) 42 40 44 126 56 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 (นครราชสีมา) 50 48 53 151 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 (ขอนแก่น) 68 66 66 200 70 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 (อุบลราชธานี) 53 61 56 170 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 (นครสวรรค์) 33 37 44 114 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 (พิษณุโลก) 34 44 50 128 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 (ล าปาง) 42 41 40 123 56 
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 3 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

หน่วยงาน  
จ านวนมาตรฐานทีม่ีผู้เข้ารับการทดสอบ รวม 

(รายการ) คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 (สุราษฎร์ธานี) 37 23 38 98 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 (สงขลา) 19 18 21 58 28 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 (ปทุมธานี) 37 54 48 139 56 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 
(พระนครศรีอยุธยา) 38 43 50 131 56 

 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 (นครปฐม) 27 27 33 87 28 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 (ระยอง) 23 19 28 70 28 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 (อุดรธานี) 59 50 47 156 70 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 (เชียงใหม่) 32 27 30 89 42 
 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 (ภูเก็ต) 23 22 36 81 42 
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 1 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

1. ด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน) 2. ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
(250 คะแนน) 

3. ด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

ล าดับที ่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

องค์ประกอบ
ที่ 1 ความรู้
และความ
ช านาญ 

องค์ประกอบท่ี 2  
การบริหารจัดการ 

องค์ประกอบท่ี 3  
การสื่อสารและ

ปฏิสัมพนัธ ์

องค์ประกอบ
ที่ 4 กรอบ
ของอ านาจ
และอิสระใน

การคิด 

องค์ประกอบท่ี 5  
ความท้าทายในการคิด

แก้ปัญหา 

องค์ประกอบท่ี 6  
ความอิสระ 

ในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบท่ี 7 
ผลกระทบจาก 

การปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบท่ี 8  
ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

คะแนนรวม 

(150 คะแนน) (100 คะแนน) (100 คะแนน) (100 คะแนน) (150 คะแนน) (100 คะแนน) (150 คะแนน) (150 คะแนน)  
ความรู้และ

ความช านาญ 
การ

บริหาร
และวาง
แผนการ
พัฒนา
ฝีมือ

แรงงาน
เชิง

วิชาการ 

การวางแผน
การใช้จ่าย
งบประมาณ 

การสร้าง
ปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง

หน่วยงาน
และการมี
ส่วนร่วม 

การ
สื่อสาร
และ

เผยแพร่
ข้อมูล
ด้าน

วิชาการ 

การน า
หลักสูตรการ
พัฒนาฝีมือ

แรงงานไปใช้
ยกระดับฝีมือ

แรงงาน 

ความท้าทายใน
การพัฒนาฝีมือ
แรงงานตาม
ความต้องการ

พัฒนาขีด
ความสามารถ 

ความท้า
ทายจาก

การพัฒนา
ฝีมือ

แรงงาน
เพื่อ

สนับสนุน
การพัฒนา
ประเทศ 

การ
ทดสอบ

มาตรฐาน
ฝีมือ

แรงงาน 

การรับรอง
ความรู้

ความสามารถ
งานที่อาจเป็น
อันตรายต่อ
สาธารณะ 

การ
ขยายตัว

ทาง
เศรษฐกิจ

ของ
จังหวัด 

มูลค่าทาง
เศรษฐกิจที่
เกิดขึ้นจาก
การรับรอง
มาตรฐาน

ฝีมือ
แรงงาน 

การ
วางแผน

การ
พัฒนา

ก าลังคน 

การ
ส่งเสริมให้
แรงงาน

เข้ารบัการ
พัฒนาตาม
มาตรฐาน

ฝีมือ
แรงงาน 

1.1 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 5.1 5.2 6.1 6.2 7.1 7.2 8.1 8.2   

150 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 100 คะแนน 50 คะแนน 100 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 80 คะแนน 70 คะแนน 80 คะแนน 70 คะแนน 1,000 คะแนน 

1 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 

(สมุทรปราการ) 
150 40 50 30 40 80 10 100 40 50 80 70 48 56 844 

2 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 

(สุพรรณบุรี) 
150 10 20 50 30 80 10 80 30 30 16 56 32 42 636 

3 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 

(ชลบุรี) 
150 50 50 40 40 80 10 100 40 50 80 70 64 42 866 

4 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 4 

(ราชบุรี) 
150 50 40 50 40 80 10 100 30 30 32 56 64 56 788 

5 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 5 

(นครราชสีมา) 
150 20 40 50 40 100 10 100 40 30 32 70 80 70 832 

6 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 6 

(ขอนแก่น) 
150 30 50 50 50 100 40 100 30 30 32 70 64 70 866 

7 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 

(อุบลราชธานี) 
150 20 50 50 50 80 50 100 40 30 32 70 80 70 872 

8 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 8 

(นครสวรรค์) 
150 50 30 50 30 80 10 100 30 20 32 14 64 56 716 

9 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 9 

(พิษณุโลก) 
150 10 40 50 40 100 10 100 40 30 32 42 80 56 780 

10 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 10 

(ล าปาง) 
150 10 40 40 40 100 10 80 30 30 16 70 32 56 704 



รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
                      โครงการจ้างที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 2 บริษัท ทริส คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 

1. ด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (350 คะแนน) 2. ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
(250 คะแนน) 

3. ด้านภาระรับผิดชอบ (400 คะแนน) 

ล าดับที ่ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 

องค์ประกอบ
ที่ 1 ความรู้
และความ
ช านาญ 

องค์ประกอบท่ี 2  
การบริหารจัดการ 

องค์ประกอบท่ี 3  
การสื่อสารและ

ปฏิสัมพนัธ ์

องค์ประกอบ
ที่ 4 กรอบ
ของอ านาจ
และอิสระใน

การคิด 

องค์ประกอบท่ี 5  
ความท้าทายในการคิด

แก้ปัญหา 

องค์ประกอบท่ี 6  
ความอิสระ 

ในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบท่ี 7 
ผลกระทบจาก 

การปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบท่ี 8  
ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

คะแนนรวม 

(150 คะแนน) (100 คะแนน) (100 คะแนน) (100 คะแนน) (150 คะแนน) (100 คะแนน) (150 คะแนน) (150 คะแนน)  
ความรู้และ

ความช านาญ 
การ

บริหาร
และวาง
แผนการ
พัฒนา
ฝีมือ

แรงงาน
เชิง

วิชาการ 

การวางแผน
การใช้จ่าย
งบประมาณ 

การสร้าง
ปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง

หน่วยงาน
และการมี
ส่วนร่วม 

การ
สื่อสาร
และ

เผยแพร่
ข้อมูล
ด้าน

วิชาการ 

การน า
หลักสูตรการ
พัฒนาฝีมือ

แรงงานไปใช้
ยกระดับฝีมือ

แรงงาน 

ความท้าทายใน
การพัฒนาฝีมือ
แรงงานตาม
ความต้องการ

พัฒนาขีด
ความสามารถ 

ความท้า
ทายจาก

การพัฒนา
ฝีมือ

แรงงาน
เพื่อ

สนับสนุน
การพัฒนา
ประเทศ 

การ
ทดสอบ

มาตรฐาน
ฝีมือ

แรงงาน 

การรับรอง
ความรู้

ความสามารถ
งานที่อาจเป็น
อันตรายต่อ
สาธารณะ 

การ
ขยายตัว

ทาง
เศรษฐกิจ

ของ
จังหวัด 

มูลค่าทาง
เศรษฐกิจที่
เกิดขึ้นจาก
การรับรอง
มาตรฐาน

ฝีมือ
แรงงาน 

การ
วางแผน

การ
พัฒนา

ก าลังคน 

การ
ส่งเสริมให้
แรงงาน

เข้ารบัการ
พัฒนาตาม
มาตรฐาน

ฝีมือ
แรงงาน 

1.1 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 5.1 5.2 6.1 6.2 7.1 7.2 8.1 8.2   

150 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 100 คะแนน 50 คะแนน 100 คะแนน 50 คะแนน 50 คะแนน 80 คะแนน 70 คะแนน 80 คะแนน 70 คะแนน 1,000 คะแนน 

11 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 11 

(สุราษฎร์ธาน)ี 
150 10 20 40 30 40 10 80 20 30 32 56 32 42 592 

12 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 

(สงขลา) 
150 30 30 30 20 60 10 60 20 20 32 42 64 28 596 

13 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 

(ปทุมธาน)ี 
150 10 30 40 50 60 10 100 50 50 64 70 48 56 788 

14 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 

(พระนครศรีอยุธยา) 
150 20 30 50 50 100 10 80 40 50 64 70 48 56 818 

15 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 16 

(นครปฐม) 
120 10 30 40 30 60 10 60 30 30 64 56 16 28 584 

16 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 17 

(ระยอง) 
150 30 40 40 20 100 10 80 30 20 64 56 32 28 700 

17 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 18 

(อุดรธานี) 
150 40 50 50 40 100 10 100 40 20 32 70 80 70 852 

18 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 

(เชียงใหม่) 
150 10 30 30 30 40 20 80 30 30 16 56 48 42 612 

19 
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 21 

(ภูเก็ต) 
150 10 30 40 30 80 10 80 20 30 32 42 32 42 628 

 





กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ถ.มิตรไมตรี ดินแดง กรุงเทพฯ 10400  

โทรศัพท์ 0-2245-1707  เว็บไซต์ www.dsd.go.th 




