
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพปญหาท่ีสําคัญๆ 
 

สภาพท่ีดําเนินการอยูในปจจุบัน สิ่งท่ีควรทํา 

1.กรมดําเนินการเอง ภายใตงบประมาณ
ในแตละปสามารถใหบริการพัฒนาฝมือ
แรงงานไดไมเกิน 3 แสนคน  (ไมรวมการ
ดําเนินการตามพรบ.ของภาคเอกชน) 
2.ไมมีแผนงานโครงการเพ่ือการตรวจตรา
เยี่ยมเยียนใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับ
กระบวนการพัฒนาฝมือแรงงานจาก
หนวยงานท่ีรับผิดชอบ/เปดโอกาสใหมี
การลักลั่นในระบบกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงาน(ยังมีสถานประกอบกิจการท่ีอยู
ในเกณฑไมเขาระบบกองทุน/ผูประกอบ
อาชีพควบคุมยังไมเขาสูระบบรับรอง
ความรูความสามารถ/การสงเสรมิกลุม
อาชีพ/สถานประกอบกิจการใหเขาสู
ระบบมาตรฐานฝมือแรงงานทําไดไม
ท่ัวถึง)  
3.กระบวนการสรางเครือขายมเีพียงการ

ทํา MOU แตยังไมเช่ือมโยงกับ
แผนพัฒนากําลังคนในระดับจังหวัด/ไมมี
รูปแบบกลไกการสรางเครือขายท่ียั่งยืน/
ตัวช้ีวัดในการประเมินหนวยงานพ้ืนท่ีเชิง
การสรางมูลคาสนิคาและบริการเพ่ิมตาม
มาตรฐานการสรางมลูคาเพ่ิมของ
หนวยงาน 
4.นโยบายรัฐบาลในการแกไขปญหาความ
ยากจนและเปาหมายท่ีกําหนด กรมไม
อาจหลีกเลี่ยงได 
5.ไมมีหนวยงานกลางในการพัฒนา
บุคลากรท่ีชัดเจน 

1.องคกรมีศักยภาพจํากัดดานปจจัย
ของทรัพยากรท่ีมีอยู 
2.การดําเนินการในพ้ืนท่ีสวนใหญเปน
การตั้งรับ/ขาดกลยุทธและแผนงาน
โครงการในการทํางานเชิงรุกอยางเปน
ระบบ/สวนกลางไมมหีนวยงานระดับ
กองรองรับโดยตรง (กองตรวจฯ)  
3.กระบวนงานในรูปแบบการสราง
เครือขายพัฒนาฝมือแรงงานท่ีเปน
ระบบแบบยั่งยืนและสอดรับกับ
แผนพัฒนากําลังคนในระดับจังหวัดไม
ชัดเจนเทาท่ีควร/ควรมกํีาหนดตัวช้ีวัด
ในการประเมินหนวยงานพ้ืนท่ีเชิงการ
สรางมลูคาสินคาและบริการเพ่ิมตาม
มาตรฐานการสรางมลูคาเพ่ิมของ
หนวยงาน 
4.รัฐบาลมีนโยบายแกไขปญหาความ
ยากจน/มอบเปาหมายใหดําเนินการ
เปนจํานวนมาก(6 แสนคน) /เกิน
ศักยภาพท่ีจะรองรับในการดําเนินการ
ได(ถาไมปรับตัว) 
5.การพัฒนาบุคลากรของกรม มีหลาย
หนวยงานดําเนินการอยูในลักษณะตาง
ฝายตางทํา/ไมมีการรวมศูนยขอมลู
หรือหนวยงานกลางในการพัฒนา
บุคลากรท่ีชัดเจน 
 

1.การปฏิรูปองคกร /กรมควรมีการปรับบทบาทใหมใน 4 ดาน  เชน  
1)ดานนโยบาย ควรเพ่ิมการทํางานในเชิงรุกใหมากข้ึน 
2)ดานกํากับดูแล ควรจัดใหมีการปฏิบัติตามกฎหมายจริงจัง  
3)ดานสงเสริมประสาน ควรสงเสรมิการบรหิารจดัการใหกับศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ศูนยทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
และศูนยประเมินความรูความสามารถใหมีความเขมแข็ง เพ่ือรองรับการขยายเปนเครือขายพัฒนาฝมอืแรงงานท่ียั่งยืนโดยจัด
ใหมีแผนงานโครงการเพ่ือสงเสรมิการดําเนินการตามกระบวนการพัฒนาฝมือแรงงาน (เชน จัดใหมีการฝกครูฝกตนแบบ
ประจําโรงงานหรือกลุมอาชีพ จัดใหมีการทํามาตรฐานฝมือแรงงาน จัดใหมีการทําหลักสูตรฐานสมรรถนะ จัดใหมผีูทดสอบ
มาตรฐานฝมือแรงงาน จัดใหมีเจาหนาท่ีฝกอบรมและประเมินผล และการประเมินความรูความสามารถ เปนตน)  
4)ดานดําเนินการเอง ควรปรับวิธีการและกลุมเปาหมาย โดยสงเสรมิการฝกอบรมครูฝกตนแบบประจาํโรงงาน/ประจํากลุม
อาชีพเพ่ือสรางแมไก(ไมนําปลาไปแจกแตจะสอนวิธีจับปลา/สงเสรมิใหพัฒนาตนเองไดแบบยั่งยืน/เนนกลุมเปาหมายจากคน
ระดับลางเปนคนระดับกลางหัวหนางาน-ผูนํากลุมอาชีพใหมากข้ึนเพ่ือถายทอดองคความรูและขยายภารกิจตาม
กระบวนการพัฒนาฝมือแรงงานใหครบวงจร/รองรับการยกระดับข้ึนเปนเครือขาย/สงเสรมิการฝกอบรม-การทดสอบสอบโดย
ผานงบประมาณประจาํปตามกลไก กพร.ปจ.และกํากับดูแลการฝกอบรมและการทดสอบมาตรฐานฯในเชิงคุณภาพตามระบบ
พ่ีเลี้ยง(ใกลชิด) 
2.ควรจัดตั้งหนวยงานภายในระดบักองทํางานในเชิงรุก “สํานักงานตรวจและการใหคาํปรึกษาแนะนํา” เพ่ือทําหนาท่ี
รับผิดชอบการตรวจตราเยี่ยมเยียน/การใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับสถานประกอบกิจการและกลุมอาชีพวิสาหกิจชุมชนตาม
กระบวนการพัฒนาฝมือแรงงานและการตรวจตราผูประกอบอาชีพควบคุม/งานวิชาการ จดัใหมีการจดัทําแผนงานโครงการไว
รองรับการขับเคลื่อนบทบาทการตรวจ การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปรียบเทียบคดี  /จัดทําคูมือ แนวทางปฏิบัติ-ฝกอบรมผู
ปฏิบัติ ฯลฯ 
3.ควรจัดใหมรีูปแบบกลไกการสรางเครือขายพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนระบบท่ียั่งยืนโดยพัฒนาหัวหนางาน-ผูนํากลุมอาชีพ
ตามกระบวนการพัฒนาฝมือแรงงานจนครบวงจรและยกระดบัสถานประกอบกิจการ/กลุมอาชีพน้ันข้ึนเปนเครือขาย เพ่ือให
การสงเสริมการฝกอบรมและการทดสอบมาตรฐานฯโดยนําความตองการ(ฝก-ทด)เขาบรรจุไวในแผนพัฒนากําลังคนระดับ
จังหวัดผานกลไก กพร.ปจ.เพ่ือประโยชนในการสงเสรมิดานงบประมาณและการกํากับดูแลเชิงคุณภาพ/การกําหนดฐานการ
สรางมลูคาเพ่ิมของหนวยงานพ้ืนท่ีและหาคาเฉลี่ยผลลัพธสรางเปนมาตรฐานกลางเพ่ือใชเปนตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการของหนวยงานพ้ืนท่ีและสะทอนถึงรอบปการกอดอกออกผลในภาพรวมของกรม 
4.ควรมอบหมายกองบรหิารทรัพยากรบุคคลเปนหนวยงานกลางดานการพัฒนาบุคลากร ทําหนาท่ีประสานการพัฒนา
บุคลากรกับทุกหนวยงานและจดัเก็บขอมูลรายบุคคลดานการฝกอบรมอยางเปนระบบเพ่ือวางทิศทางการพัฒนาบุคลากรให
สมประโยชนแกราชการ 
5.ปรับกระบวนงาน ควรเรงรดัการสรางแมไก(ครฝูกตนแบบประจํากลุมอาชีพ/กําหนดหลักสูตรใหครฝูกใชอบรม “การเพ่ิม
ศักยภาพแรงงานสําหรับผูปฏิบัติงาน”) เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนภารกิจการแกไขปญหาความยากจนตามนโยบายรัฐบาล 

การบริหารจัดการองคกรที่มีสมรรถนะ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากรของกรม 

หลักสูตรท่ีสําคัญๆ 
 

หนวยงานท่ีรับผิดชอบ 
 

การจัดระบบการพัฒนาบุคลากร 
 

การนําไปใชประโยชน 
 

กองยุทธศาสตรและเครือขายพัฒนา
ฝมือแรงงาน 

การพัฒนาบุคลากรของกรม มีหลาย
หนวยงานดําเนินการอยูในลักษณะตางฝาย
ตางทํา/ไมมีการรวมศูนยขอมูลหรอื
หนวยงานกลางดานการพัฒนาบุคลากร 
กรมควรพิจารณา ดังน้ี 
1.กําหนดใหกองบริหารทรัพยากรบุคคล
เปนหนวยงานกลางดานการพัฒนาบุคลากร
ของกรม 
2.ทําหนาท่ีประสานแผนงานโครงการใน
การพัฒนาบุคลากรของกรมกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ เพ่ือรวบรวมขอมูลการพัฒนา
บุคลากรเปนรายบุคคลลงในระบบตามแบบ
บันทึกขอมูลรายบุคคลดานการฝกอบรม 
3.กําหนดตัวบุคคลท่ีสมควรหรือเหมาะสม
ใหเขารับการฝกอบรมหรือฝกอบรมเพ่ิมเติม
ในสวนท่ียังไมผานการฝกอบรม/จดัใหมี
เสนทางความกาวหนา 
4.ทําหนาท่ีเปนฝายเลขานุการของ
คณะทํางานดานการพัฒนาบุคลากรกรม
และจัดใหมีการประชุมคณะทํางานเพ่ือ
ขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรของกรมให
เปนไปในทิศทางเดียวกันและจดัทํา
แผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ 
5.ติดตามและประเมินผลการฝกอบรม สรุป
รายงานผลการพัฒนาบุคลากรตออธิบดี  
เปนตน 
6.รวบรวมขอมลูผูผานการฝกอบรมเสนอ
ผูบริหารนําไปใชประโยชนในการพิจารณา
คัดเลือกใหเลื่อนระดับสูงข้ึน 

1.ผูบริหารรับทราบขอมูลบุคลากร
กลุมเปาหมายของกรมวามีองคความรู
ความสามารถ(KM)และผานการฝกอบรมใน
เรื่องใดและสมควรไดรับการพัฒนาเพ่ิมเตมิ
ในเรื่องใดอีกหรือไม 
2.กรมสามารถใชขอมูลในแบบบันทึกขอมูล
รายบุคคลดานการฝกอบรมใหเปนประโยชน
โดยนําขอมลูไปประกอบการพิจารณา
คัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมใหไดรับการ
แตงตั้งหรือเลื่อนระดบัสูงข้ึนของ
คณะกรรมการหรือผูบรหิารของกรม 
3.บุคลากรกลุมเปาหมาย(ระดับปฏิบัติการ/
ชํานาญการ) รับทราบเสนทางความกาวหนา 
(Career Path) และกําหนดทิศทางในการ
พัฒนาตนเองได หรือมีหลักสูตรใดท่ีตนควร
เขารับการพัฒนาเพ่ิมเตมิและใหความสําคญั
กับการพัฒนาตนเองอยางมีทิศทางชัดเจน 

4.เมื่อบุคลากรของกรมมี KM ทําใหองคกรมี
ความเขมแข็ง เมื่อมกีารบรหิารเปลี่ยนแปลง 
หรือการปรบับทบาทก็จะทําไดงายข้ึน /เปน
การเตรียมความพรอมใหบุคลากรของกรม

ใหมี KM ท่ีหลากหลายสามารถปฏิบัติงาน
ไดหลายหนาท่ี และกรมสามารถแตงตั้ง
โยกยายหมุนเวียนไดสะดวกข้ึน/เปนการ

แกไขปญหาอุปสรรคในอดีต(บุคลากรมี KM 
เฉพาะตัว)  

-“วิทยากรตนแบบกรมพัฒนาฝมอืแรงงาน” 
(ควรเนนใหมีการวิเคราะหสาเหตอุุปสรรค
ตอผลติภาพตามประเด็นกรอบมาตรฐาน
ฝมือแรงงานดวย/ควรมีหลักสูตรเพ่ิมเติม
เพ่ือหัวหนางาน/ผูนํากลุมอาชีพท่ีเปนครูฝก
ตนแบบประจําโรงงาน/ประจํากลุมอาชีพได
ใชฝกอบรมใหแกผูปฏิบัติงาน  เชน  “การ
เพ่ิมศักยภาพแรงงานสําหรับผูปฏบัิติงานใน
สายผลิต/สมาชิกกลุมอาชีพ”) 
-“เทคนิคการเปนเจาหนาท่ีฝกอบรมและ
ประเมินผล” 

-“เทคนิคการจัดทํามาตรฐานฝมือแรงงาน” 
-“เทคนิคการเปนผูทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงาน(ระดับ 1-2)” 

-“เทคนิคการจัดทําแผนพัฒนากําลังคนใน
ระดับจังหวัด”  

กลุมงานพัฒนาวิทยากรตนแบบ  
สํานักพัฒนาผูฝกและเทคโนโลยีการฝก 

กลุมงานกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน/
กลุมงานทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน  
สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือ
แรงงาน 

-“เทคนิคการจัดทําหลักสตูรฐาน
สมรรถนะ” 

กลุมงานพัฒนาระบบการฝก  
สํานักพัฒนาผูฝกและเทคโนโลยีการฝก 

-“เทคนิคการประเมินความรูความสามารถ” 
-“เทคนิคการตรวจและการใหคําปรึกษา
แนะนําตามกระบวนการพัฒนาฝมอืแรงงาน” 

สํานักงานรับรองความรูความสามารถ 

-“นักบริหารระดับตน” 
-และหลักสูตรอ่ืนๆ ท่ีกรมกําหนด 

กองบริหารทรัพยากรบุคคลและ
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 


