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สวนท่ี 1 บทนํา 

ท่ีมา 
ดวยแผนปฏิบตัิการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 

ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ตัวชี้วัด K4 รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ซ่ึงสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 ท่ีไดกําหนดประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 5 
การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
ตัวชี้วัด K13 รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) โดยมีเปาหมาย ป 2566 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับ
การพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 40 ป 2567 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง 
มากวารอยละ 60 ป 2568 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 70 
ป 2569 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 80 และป 2570 
บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 90 ประกอบกับสํานักงาน ก.พ. 
ไดกําหนดแนวทางเชิงนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเรียกวา “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70” เพ่ือเปนกรอบแนวทางใหบุคลากรภาครัฐใชในการบริหารจัดการการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
และใหหนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิด (Mindsets) 
และทักษะ (Skillsets) ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานท่ีสอดรับกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทประเทศ
ในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังเพ่ือใหหนวยงานภาครัฐสามารถรวมกันสรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) 
ท่ีเหมาะสมในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทการทํางานภายใตแนวคิด 
“การเรียนรูไดเร็ว เขาถึงแหลงความรูไดงาย นําไปใชงานไดจริง สรางประโยชนและติดตามผลไดเร็วอยางเปนระบบ” 

กองบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไดจัดทําคูมือการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือใหหนวยงาน
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานสามารถ
นําไปวางแผนในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสอดรับกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
ของสํานักงาน ก.พ. และการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปน
รัฐบาลดิจิทัล ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด อีกท้ังยังเปนเครื่องมือในการพัฒนา เพ่ือใหบุคลากรมีมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามท่ีกรมพัฒนาฝมือแรงงานกําหนด  

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีแนวทางการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และรูปแบบ 

ท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน 
2. เพ่ือใหขาราชการ และบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความรู ความเขาใจ กระบวนการ

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
3. เพ่ือใหขาราชการ และบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใชเปนแนวทางในการดําเนินการ

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
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ความหมาย 
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) หมายถึง กรอบแนวทาง หรือ แผนปฏิบัติการ ท่ีสรางข้ึนเฉพาะบุคคล 

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) 
และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Other Characteristics) เปนเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ หรือสมรรถนะตามพฤติกรรมคาดหวังที่กําหนด อยาง
เปนระบบและตอเนื่อง สอดคลองกับวิสัยทัศนภารกิจขององคกร เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในปจจุบันให
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน และเตรียมความพรอมบุคลากรในการปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงงานที่สูงขึ้นในอนาคต การ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จะเปนการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรผูรับการ
พัฒนา ในการกําหนดประเด็นการพัฒนา เพื่อปรับปรุงพัฒนาในเรื่องท่ีเปนจุดออน (weakness) และ
เพ่ิมพูนศักยภาพในเรื่องท่ีเปนจุดแข็ง (Strength) ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประโยชน 
ประโยชนของการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) แบงเปน ๓ ระดับ ไดแก ระดับรายบุคคล 

ระดับหนวยงาน และระดับองคกร ดังนี้  
ระดับรายบุคคล  
1. เพ่ือการปรับปรุง (To Improve) แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จะชวยปรับปรุงความรูความสามารถ 

ทักษะ สมรรถนะเดิมท่ีมีอยู และปรับปรงุผลงานท่ีบุคลากรผูรับการพัฒนารับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
2. เพ่ือการพัฒนา (To Develop) แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จะชวยใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ซ่ึงรวมไปถึงการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึน เพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผูรับการพัฒนาใหมีความพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน  

3. เพ่ือเตรียมความพรอม (To Prepare) ชวยใหบุคลากรผูรับการพัฒนามีความพรอม
ในการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน  

ระดับหนวยงาน 
1. การทดแทนงาน (Work Replacement) บุคลากรผูรับการพัฒนาเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน

หลายดาน (Multi Skills) ทําใหสามารถทํางานทดแทนกันไดในกรณีท่ีผูรับผิดชอบงานเดิมไมอยู  
2. ผลงานของหนวยงาน (Department Performance) การที่บุคลากรผูรับการพัฒนา

มีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ผลงานของหนวยงานก็จะดีข้ึนตาม  
ระดับองคกร  
1. แผนพัฒนารายบคุคล (IDP) ทําใหบุคลากรผูรับการพัฒนามีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง

สงผลใหองคกรมีผลสัมฤทธิเ์ปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
2. บุคลากรผูรับการพัฒนามีสวนชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกร และมีสวนสนับสนุน

ใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีด ีมีความรักและผูกพันกับองคกร 
3. การพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่องสงผลใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ทําใหเกิดความไดเปรียบ

ในการแขงขันกับองคกรอ่ืนท่ีมีภารกิจงานท่ีใกลเคียงกัน  
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กลุมเปาหมาย 
บุคลากรผูรับการพัฒนา ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ ของกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานสามารถนําแนวทางดังกลาวไปประยุกตใชในการวางแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือใหเปนไปตามมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ หรือ สมรรถนะ ตามพฤติกรรมคาดหวังท่ีกําหนด  

ระยะเวลาดําเนินการ 
แตละปงบประมาณ แบงการดําเนินการออกเปน 2 รอบ ดังนี้ 
- รอบท่ี 1 ระหวางเดือนตุลาคมถึงเดือนมีนาคมปถัดไป 
- รอบท่ี 2 ระหวางเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน 
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สวนท่ี ๒ แผนพัฒนารายบุคคล 

แผนพัฒนารายบุคคล 
แผนพัฒนารายบุคคลเปนความตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรผูรับการพัฒนา 

ในการจัดทําแผนพัฒนาท่ีมีเปาหมายเฉพาะเจาะจงและสามารถปฏิบัติได โดยผูบังคับบัญชาเปนผูเชื่อมโยง
ระหวางการพัฒนาของผูใตบังคับบัญชากับแผนปฏิบัติราชการของหนวยงาน การติดตามและสนับสนุน
กระบวนการพัฒนาจะชวยสรางบรรยากาศของความรับผิดชอบรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร
ผูรับการพัฒนา 

แผนพัฒนารายบุคคล สามารถพิจารณาได 2 มิติ คือ มิติท่ีหนึ่ง เปนแผนการพัฒนาระยะสั้น
เพื่อตอบสนองเปาหมายการพัฒนาที่มุงการเสริมจุดแข็ง (Strength) และหาวิธีการจัดการ ปรับปรุง 
พัฒนาในเรื่องท่ีเปนจุดออน (Weakness) หรือ “จุดท่ีตองการพัฒนา” (Development Area) มิติท่ีสอง 
เปนแผนการพัฒนาระยะยาว เพ่ือเสริมสรางศักยภาพในการกาวไปสูตําแหนงเปาหมายท่ีตองการในอนาคต 

ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
1. การประเมินผลเพ่ือกําหนดประเด็นการพัฒนา (Assessment) 

1.1 เม่ือถึงรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ ผูบังคับบัญชา
ทําการประเมินความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรผูรับการพัฒนา เพื่อประเมิน
ขีดความสามารถของบุคลากรผูรับการพัฒนา คนหาจุดแข็งและจุดออน โดยประเมินตามเกณฑท่ีกําหนด
ตามตําแหนงของบุคลากรผูรับการพัฒนา เพ่ือหาชองวาง (Gap) ในการพัฒนา 

1.2 กําหนดประเด็นท่ีตองการพัฒนา ผูบังคับบัญชาควรจัดลําดับความสําคัญความจําเปนเรงดวน 
วาประเด็นใดควรไดรับการพัฒนากอน - หลัง และควรคํานึงถึงการนําความรูนั ้นไปประยุกตใชในงาน 
หลังจากนั้นจึงกําหนดเปาหมายการพัฒนาของแตละประเด็นการพัฒนา 

2. การกําหนดวิธีการเรียนรูและพัฒนา (Acquire) 
การไดมาซ่ึงความรูของบุคลากรผูรับการพัฒนา การเลือกเครื่องมือในการเรียนรูและพัฒนา

เปนสิ่งสําคัญ ควรเลือกเครื่องมือโดยคํานึงถึงหลักการเรียนรูของผูใหญ และใชรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา
แบบ 70 : 20 : 10 

2.1 หลักการเรียนรูของผูใหญ มีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
1) ความตองการและความสนใจ ผูใหญจะถูกชักจูงใหเกิดการเรียนรูไดดี ถาหาก

ตรงกับความตองการและความสนใจในประสบการณท่ีผานมา เขาก็จะเกิดความพึงพอใจ 
2) สถานการณที่เกี่ยวของกับชีวิตผูใหญ การเรียนรูของผูใหญจะไดผลดี ถาหาก

ถือเอาตัวผูใหญเปนศูนยกลางในการเรียนการสอน  
3) การวิเคราะหประสบการณ เนื่องจากประสบการณเปนแหลงการเรียนรูท่ีมี

คุณคามากท่ีสุดสําหรับผูใหญ 
4) ผูใหญตองการเปนผูนําตนเอง ความตองการที่อยูในสวนลึกของผูใหญก็คือ 

การมีความรูสึกตองการท่ีจะสามารถนําตนเองได 
5) ความแตกตางระหวางบุคคล จะมีเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ ในแตละบุคคลเม่ือมีอายุ

เพ่ิมมากข้ึน 
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2.2 รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
70% เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 

- การเรียนรูในรูปแบบออนไลน (e-Learning) 
- การลงมือปฏิบัติ (On-the-job Training) 
- การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 
- การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
- การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
- การทํากิจกรรม (Activity) 
- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) 
- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
- การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
- การเปรียบเทียบกับคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

20% เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 
- การสอนงาน (Coaching) 
- โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 
- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 
- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

10% เรียนรูจากการฝกอบรม 
- การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
- การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 
- การใหทุนการศึกษา (Scholarship) 

3. การนําไปประยุกตใชในงาน (Apply) 
ผูบังคับบัญชาจะตองสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรผูรับการพัฒนา ไดรับการพัฒนา

ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และการนําความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่ไดรับ การพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ไปประยุกตใชในงาน โดยกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จหรือกําหนดผลลัพธ
คาดหวังในการนําความรูไปประยุกตใชในงานหรือการพัฒนางานตามแผนพัฒนารายบุคคลที่เหมาะสม
กับตําแหนงภารกิจงานท่ีไดรับมอบหมาย มีการติดตามผลและใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรผูรับการพัฒนา 
เปนระยะ ๆ เพ่ือตรวจสอบความกาวหนา 
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กําหนดเวลาในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบท่ี 1 ระหวางเดือนตุลาคมถึงเดือนมีนาคมปถัดไป 
1. บุคลากรผูรับการพัฒนาดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีกําหนด 
2. ผูบังคับบัญชาติดตามความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
3. กรณีพบปญหาอุปสรรค หรือการดําเนินการไมเปนไปตามแผนท่ีกําหนด สามารถดําเนินการ

ปรับแผนพัฒนารายบุคคลได 
4. จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผลการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

รอบท่ี 1 ในระบบแผนพัฒนารายบุคคล IDP (Data Center) ใหแลวเสร็จภายในวันท่ี 31 มีนาคม ของรอบปนั้นๆ 

รอบท่ี 2 ระหวางเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน 
1. บุคลากรผูรับการพัฒนาดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีกําหนด 
2. ผูบังคับบัญชาติดตามความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
3. กรณีพบปญหาอุปสรรค หรือการดําเนินการไมเปนไปตามแผนท่ีกําหนด สามารถดําเนินการ

ปรับแผนพัฒนารายบุคคลได 
4. จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผลการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

รอบท่ี 2 ในระบบแผนพัฒนารายบุคคล IDP (Data Center) ใหแลวเสร็จภายในวันท่ี 30 กันยายน ของรอบปนั้นๆ 
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สวนท่ี 3 ประเด็นการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาบุคลากรภาครัฐข้ึนโดยเรียกวา “แนวทางการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70” เพ่ือเปนกรอบแนวทางใหบุคลากรภาครัฐ ใชในการบริหารจัดการ
การเรียนรูและพัฒนาตนเอง และใหหนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริม การเรียนรูและพัฒนาบุคลากร
ใหมีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ท่ีสอดรับกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง
ของโลกและบริบทประเทศ ในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังเพ่ือใหหนวยงานภาครัฐสามารถรวมกันสรางระบบนิเวศ
ในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีเหมาะสมในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพในบริบท
การทํางาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงและความคาดหวังของผูรับบริการและประชาชน โดยมีเปาหมายสุดทาย 
คือ หนวยงานและบุคลากรภาครัฐไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือ
ประชาชนและประโยชนสวนรวม” เปนภาครัฐท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส และสรางผลผลิต
และนวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน แนวทางดังกลาวไดกําหนดประเด็น
การพัฒนาไว 3 ประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือใหหนวยงาน
ของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเท
ทรัพยากรเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู ตลอดจนสรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม 
และทดลองทําสิ่งใหมๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร ซ่ึงสามารถแยกเปนประเด็นการพัฒนาได ดังนี้ 

 1. กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) 
2. กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) 
3. กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน (Global Mindset) 
4. กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน

เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะ
ใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทาย เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถแยก
เปนประเด็นการพัฒนาได ดังนี้ 

1. ทักษะการรูคิด (Cognitive Skills) 
2. ทักษะทางสังคมและอารมณ (Social and Emotional Skills) 
3. ทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skills) 
4. ทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skills) 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปน

รัฐบาลดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกรสูการเปน
รัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน ซ่ึงสามารถแยกเปนประเด็นการพัฒนาได ดังนี้ 

1. ทักษะพ้ืนฐานสําหรับทุกกลุมเปาหมาย  
2. ทักษะท่ีสามารถเลือกพัฒนาตามภารกิจ/งานท่ีไดรับ มอบหมายโดยเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาดิจิทัล

ของหนวยงาน 
โดยมีผลลัพธท่ีคาดหวังการดําเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้ มุงหวังท่ีจะนําบุคลากร และหนวยงานภาครัฐ 

ไปสูการไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะภายใตแนวคิด “การเรียนรูไดเร็ว เขาถึงแหลงความรูไดงาย 
นําไปใชงานไดจริง สรางประโยชนและติดตามผลไดเร็วอยางเปนระบบ”  
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กลุมเปาหมายการพัฒนา  
  1. หนวยงานของรัฐ กําหนดขอบเขตการดําเนินการครอบคลุมสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
ทบวง กรมรวมท้ังสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนและมีฐานะเปนกรม สําหรับหนวยงานในราชการบริหารสวนทองถ่ิน 
หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐในฝายบริหารอาจพิจารณานําแนวทางฯ ดังกลาวไปปรับใชโดยอนุโลมตามท่ีเห็นสมควร 
 2. บุคลากรภาครัฐ กําหนดขอบเขตการดําเนินการครอบคลุมขาราชการพลเรือน พนักงานราชการ 
และลูกจางของสวนราชการเปนหลัก โดยจําแนกกลุมบุคลากรภาครัฐออกเปน ๕ กลุม ตามบทบาทหนาท่ี 
(Roles and Responsibilities) ประกอบดวย 

2.1 บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานใหม
ในหนวยงานของรัฐและปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 1 ป 

2.2 บุคลากรท่ีมีประสบการณ (Professional Personnel) หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีผาน
การปฏิบัติงานมาแลวเกิน 1 ป แตยังไมมีบทบาทหนาท่ีในการกํากับการทํางานของทีมหรือกลุมงาน 

2.3 บุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหนางาน (Frontline Manager) หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีมี
บทบาทหนาท่ีในการกํากับดูแล แนะนํา ตรวจสอบ การปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงาน ท้ังท่ีดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ 

2.4 บุคลากรท่ีทําหนาท่ีผูอํานวยการกอง/สถาบัน/สํานักงาน (Functional Manager) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีมีบทบาทหนาท่ีในการบริหารงานในฐานะหัวหนาสวนราชการท่ีต่ํากวาระดับกรม 
ซ่ึงมีการแบงสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน หรือตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะเปนตําแหนง
ประเภทอํานวยการ ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเปนพิเศษ 

2.5 บุคลากรที่ดํารงตําแหนงประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีมีบทบาทหนาท่ีในฐานะท่ีเปนหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวนราชการระดับ
กระทรวงหรือกรม ตําแหนงท่ีมีฐานะเปนผูปฏิบัติงานตรวจและแนะนําการปฏิบัติราชการของสวนราชการระดับกระทรวง 
และตําแหนงหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวนราชการ ซ่ึงไมมีฐานะเปนกรมแตมีผูบังคับบัญชาเปนอธิบดี
หรือตําแหนงท่ีเรียกชื่ออ่ืนท่ีมีฐานะเปนอธิบดี 
โดยท่ีบุคลากรแตละกลุมจะมีกรอบความสามารถในแตละดานท่ีแตกตางกันตามบทบาทหนาท่ีและ ความรับผิดชอบ 
และการพัฒนาบุคลากรภาครัฐกําหนดใหมีการพัฒนาท้ังกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) เพ่ือการปฏิบัติงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยแยกเปนกรอบในการวางแผนการพัฒนา ดังนี้ 

1. กรอบความคิด (Mindsets) หมายถึง ชุดความเชื่อและฐานคติ (Set of Beliefs and 
Assumptions) โลกทัศน (Worldview) รูปแบบวิธีคิด (Mental Model) ท่ีมนุษยมีเก่ียวกับตนเองและสิ่งท่ีประสบพบเจอ 
โดยกรอบความคิดเปนผลจากประสบการณ และความรูท่ีสั่งสมมาในอดีต และมีอิทธิพลตอวิธีคิด ทัศนคติ และพฤติกรรม 
โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้ ไดกําหนดกรอบความคิดท่ีเปนเปาหมายการพัฒนาไว 
๔ กรอบความคิด ประกอบดวย 

1.1 กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติแบบยืดหยุนและเติบโต 
พัฒนาตอไปขางหนาเชื่อในศักยภาพของคน และเชื่อในความสามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองไดเสมอ 

1.2 กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีมองเห็น
คุณคาของผูอ่ืน และใหความสําคัญกับผูอ่ืนไมนอยไปกวา ของตนเอง 

1.3 กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่เปดรับและ 
ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของโลกและ ความหลากหลายในมิติตางๆ 
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1.4 กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีชวยใหบุคคล
เห็นโอกาสและ ความเปนไปไดในการใชและดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัล ในการพัฒนาการทํางานและการใชชีวิต 
สงผลใหมีความสนใจใครรู ถึงประโยชนของเทคโนโลยีดิจิทัลใหมๆ เขาใจรูปแบบและทิศทางของเทคโนโลยี
และดิจิทัลท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถปฏิบัติงานและใชชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ในบริบทดิจิทัล 

 2. กรอบทักษะ (Skills) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร 

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยาม ทักษะ (Skills) หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน
จนเกิดความชํานาญและคลองแคลว ดังนั้น การพัฒนาทักษะท่ีจะกลาวถึงนี้ เม่ือมีความเขาใจและใชทักษะตางๆ 
การดําเนินการตอไปจําเปนตองมีการฝกฝน ทําซํ้า และปฏิบัติอยางตอเนื่องควบคูไปดวย จึงจะเกิดเปนทักษะ
ซ่ึงสามารถแยกทักษะออกเปน 4 ทักษะ ดังนี้ 

 (1) ทักษะการรูคิด (Cognitive Skills) 
 (2) ทักษะทางสังคมและอารมณ (Social and Emotional Skills) 
 (3) ทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skills) 
 (4) ทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skills) 

การจําแนกกลุมเปาหมายบุคลากรภาครัฐเพ่ือการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล  
สามารถจําแนกกลุมตามการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือประโยชนในการพัฒนาทักษะท่ีสอดคลอง

กับการนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ในการนี้ไดจําแนกกลุมเปาหมายออกเปน ๒ กลุมหลัก ดังนี้ 
 (๑) ผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) หมายถึง ผูท่ีดํารงตําแหนงในสายงานท่ีเก่ียวของ

กับการพัฒนา ดูแล จัดการระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือขายของสวนราชการ อาทิ สายงาน วิชาการคอมพิวเตอร 
สายงานวิชาการเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงานปฏิบัติงานเครื่องคอมพิวเตอร หรือ สายงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบการพัฒนาเรื่องดังกลาว ซ่ึงจําเปนตองใชความรูความสามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติภารกิจ 
และ/หรือรับผิดชอบการดําเนินงานเก่ียวกับแผนพัฒนาดิจิทัลของสวนราชการ โดยจําแนกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1.1 ผูปฏิบัติงาน  
๑.๒ ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือหัวหนางาน 
๑.๓ ตําแหนงประเภทบรหิาร หรือตําแหนงผูบรหิารเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดบักระทรวง กรม  

(๒) กลุมผูปฏิบัติงานท่ีไมเกี่ยวของกับดานเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) หมายถึง 
ผูปฏิบัติงานในสวนราชการท่ีไมไดจัดอยูในกลุมผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืน 
ซ่ึงเปนผูใชงาน (User) ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือขายของสวนราชการท่ีไดรับพัฒนาข้ึน หรือ ระบบปฏิบัติการ
ดานคอมพิวเตอรท่ีใชในการปฏิบัติงานภายในสวนราชการ หรือเพ่ือการใหบริการประชาชนตามภารกิจของสวนราชการ 
โดยจําแนกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

๒.๑ ผูปฏิบัติงาน  
๒.๒ ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือหัวหนางาน  
๒.๓ ตําแหนงประเภทบริหาร  
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ทักษะดานดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการใชประโยชนเทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลีย่นรูปแบบวิธีการปฏิบัติงาน และการใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติงานและตัดสินใจบนฐานขอมูล 
(Data-driven Insight) ไดอยางถูกตองเหมาะสมและปลอดภัยตอท้ังตนเอง ผูท่ีเก่ียวของ และองคกร เพ่ือใหภาครัฐ
สามารถตอบสนอง และใหบริการประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนคลองตัว และตอบโจทย
การปฏิรูปภาครัฐ สําหรับผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง ความสามารถในการคาดการณ 
สถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนตอองคกรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกําหนดทิศทาง 
กลยุทธในการปรับเปลี่ยนเปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทํางานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยี 
ไดอยางถูกตองเหมาะสม และการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนอง 
ตอการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล ในการนี้เพื่อกระตุนใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ นําความรูทักษะและ
ประสบการณจากการเรียนรู และพัฒนาไปใชในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานไดอยางเปนรูปธรรม จึงกําหนดให
บุคลากรสามารถเลือก การเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจท่ีปฏิบัติการไดรับมอบหมาย หรือความจําเปน
ในการใชประโยชนไดอยางยืดหยุน ท้ังนี้ สามารถจําแนกตามภารกิจดานดิจิทัลและการขับเคลื่อนการไปสู
รัฐบาลดิจิทัล ดังนี้  

(๑) ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
(๒) การปฏิบัติตามและใชกฎหมายดานดิจิทัล (Digital Governance)  
(๓) ความเปนผูนําดานดิจิทัล (Digital Leadership)  
(๔) การประยุกตใชเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนางาน (Digital Technology)  
(๕) การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการบริการ (Digital Service)  
(๖) การใชประโยชนและการใชขอมูลรวมกัน (Data Utilization and Sharing)  
(๗) ความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอร (Cyber Security) 

แผนปฏิบัตกิารดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 

ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ตัวชี้วัด K4 รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ซ่ึงสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 การพัฒนาผูบริหาร
และบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตัวชี้วัด K13 
รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) โดยมีเปาหมายแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ดังนี้ 

- ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 40  
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 60 
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2568 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 70 
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2569 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 80  
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2570 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 90  
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สวนท่ี 4 การเรียนรูและพัฒนา 

ชองทางการเรียนรูและพัฒนา 
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สงเสริมใหขาราชการและเจาหนาท่ีพัฒนาตนเอง ในรูปแบบการเรียนรู

และพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
70% เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 
20% เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 
10% เรียนรูจากการฝกอบรม 

โดยเนนรูปแบบ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย ดังนี้ 
- การเรียนรูในรูปแบบออนไลน (e-Learning) 
- การลงมือปฏิบัติ (On-the-job Training) 
- การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 
- การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
- การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
- การทํากิจกรรม (Activity) 
- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) 
- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
- การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
- การเปรียบเทียบกับคูแขง/คูเปรยีบเทียบ (Benchmarking) 

ปจจัยความสําเร็จ 
การดําเนินการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) และการพัฒนาตามแผนที่กําหนด 

ของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะประสบความสําเร็จตองไดรับความรวมมือกันระหวางผูบังคับบัญชา
กับบุคลากรผูรับการพัฒนา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองประเมินความรูความสามารถของบุคลากรผูรับการพัฒนา
ตามมาตรฐานที่กําหนด เพื่อหาชองวาง (Gap) ในการกําหนดประเด็นการพัฒนา เลือกพัฒนาทั้ง “จุดแข็ง” 
เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในเรื่องนั้นใหดียิ่งข้ึน และพัฒนา “จุดออน” เพ่ือการปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะเรื่องนั้นใหดีข้ึน 
จากนั้นรวมกันวางแผนพัฒนา เปนผูเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาของผูใตบังคับบัญชากับเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพของขาราชการหรือแผนปฏิบัติราชการของหนวยงาน สนับสนุนกระบวนการพัฒนา ติดตาม
ประเมินผลบุคลากรผูรับการพัฒนา ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรผูรับการพัฒนา นําความรูความสามารถ ทักษะ 
สมรรถนะท่ีไดรับการพัฒนาไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน บุคลากรผู ร ับการพัฒนาจะตองรู เส นทาง
ความกาวหนาในอาชีพราชการของตนเอง มีวินัยในตนเอง ขวนขวาย กระตือรือรนในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง ใหมีความรูความสามารถ ทักษะ หรือสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานท่ีกําหนด นําความรูท่ีไดรับการพัฒนาไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนางานในปจจุบัน
และเตรียมความพรอมในการเขาสูตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
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