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สวนท่ี 1 บทนํา 

ท่ีมา 
ดวยแผนปฏิบตัิการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 

ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ตัวชี้วัด K4 รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ซ่ึงสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 ท่ีไดกําหนดประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 5 
การพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
ตัวชี้วัด K13 รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) โดยมีเปาหมาย ป 2566 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับ
การพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 40 ป 2567 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง 
มากวารอยละ 60 ป 2568 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 70 
ป 2569 บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 80 และป 2570 
บุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 90 ประกอบกับสํานักงาน ก.พ. 
ไดกําหนดแนวทางเชิงนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยเรียกวา “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70” เพ่ือเปนกรอบแนวทางใหบุคลากรภาครัฐใชในการบริหารจัดการการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
และใหหนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรใหมีกรอบความคิด (Mindsets) 
และทักษะ (Skillsets) ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานท่ีสอดรับกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทประเทศ
ในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังเพ่ือใหหนวยงานภาครัฐสามารถรวมกันสรางระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) 
ท่ีเหมาะสมในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพในบริบทการทํางานภายใตแนวคิด 
“การเรียนรูไดเร็ว เขาถึงแหลงความรูไดงาย นําไปใชงานไดจริง สรางประโยชนและติดตามผลไดเร็วอยางเปนระบบ” 

กองบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไดจัดทําคูมือการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือใหหนวยงาน
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานสามารถ
นําไปวางแผนในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสอดรับกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
ของสํานักงาน ก.พ. และการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปน
รัฐบาลดิจิทัล ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด อีกท้ังยังเปนเครื่องมือในการพัฒนา เพ่ือใหบุคลากรมีมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามท่ีกรมพัฒนาฝมือแรงงานกําหนด  

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีแนวทางการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และรูปแบบ 

ท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน 
2. เพ่ือใหขาราชการ และบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความรู ความเขาใจ กระบวนการ

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
3. เพ่ือใหขาราชการ และบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใชเปนแนวทางในการดําเนินการ

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
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ความหมาย 
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) หมายถึง กรอบแนวทาง หรือ แผนปฏิบัติการ ท่ีสรางข้ึนเฉพาะบุคคล 

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) 
และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Other Characteristics) เปนเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ หรือสมรรถนะตามพฤติกรรมคาดหวังที่กําหนด อยาง
เปนระบบและตอเนื่อง สอดคลองกับวิสัยทัศนภารกิจขององคกร เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในปจจุบันให
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน และเตรียมความพรอมบุคลากรในการปฏิบัติงานสําหรับตําแหนงงานที่สูงขึ้นในอนาคต การ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จะเปนการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรผูรับการ
พัฒนา ในการกําหนดประเด็นการพัฒนา เพื่อปรับปรุงพัฒนาในเรื่องท่ีเปนจุดออน (weakness) และ
เพ่ิมพูนศักยภาพในเรื่องท่ีเปนจุดแข็ง (Strength) ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ประโยชน 
ประโยชนของการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) แบงเปน ๓ ระดับ ไดแก ระดับรายบุคคล 

ระดับหนวยงาน และระดับองคกร ดังนี้  
ระดับรายบุคคล  
1. เพ่ือการปรับปรุง (To Improve) แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จะชวยปรับปรุงความรูความสามารถ 

ทักษะ สมรรถนะเดิมท่ีมีอยู และปรับปรงุผลงานท่ีบุคลากรผูรับการพัฒนารับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
2. เพ่ือการพัฒนา (To Develop) แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จะชวยใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ซ่ึงรวมไปถึงการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึน เพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผูรับการพัฒนาใหมีความพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน  

3. เพ่ือเตรียมความพรอม (To Prepare) ชวยใหบุคลากรผูรับการพัฒนามีความพรอม
ในการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน  

ระดับหนวยงาน 
1. การทดแทนงาน (Work Replacement) บุคลากรผูรับการพัฒนาเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน

หลายดาน (Multi Skills) ทําใหสามารถทํางานทดแทนกันไดในกรณีท่ีผูรับผิดชอบงานเดิมไมอยู  
2. ผลงานของหนวยงาน (Department Performance) การที่บุคลากรผูรับการพัฒนา

มีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ผลงานของหนวยงานก็จะดีข้ึนตาม  
ระดับองคกร  
1. แผนพัฒนารายบคุคล (IDP) ทําใหบุคลากรผูรับการพัฒนามีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง

สงผลใหองคกรมีผลสัมฤทธิเ์ปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
2. บุคลากรผูรับการพัฒนามีสวนชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกร และมีสวนสนับสนุน

ใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีด ีมีความรักและผูกพันกับองคกร 
3. การพัฒนาบุคคลอยางตอเนื่องสงผลใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ทําใหเกิดความไดเปรียบ

ในการแขงขันกับองคกรอ่ืนท่ีมีภารกิจงานท่ีใกลเคียงกัน  
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กลุมเปาหมาย 
บุคลากรผูรับการพัฒนา ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ ของกรมพัฒนา

ฝมือแรงงานสามารถนําแนวทางดังกลาวไปประยุกตใชในการวางแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือใหเปนไปตามมาตรฐาน
ความรูความสามารถ ทักษะ หรือ สมรรถนะ ตามพฤติกรรมคาดหวังท่ีกําหนด  

ระยะเวลาดําเนินการ 
แตละปงบประมาณ แบงการดําเนินการออกเปน 2 รอบ ดังนี้ 
- รอบท่ี 1 ระหวางเดือนตุลาคมถึงเดือนมีนาคมปถัดไป 
- รอบท่ี 2 ระหวางเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน 
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สวนท่ี ๒ แผนพัฒนารายบุคคล 

แผนพัฒนารายบุคคล 
แผนพัฒนารายบุคคลเปนความตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรผูรับการพัฒนา 

ในการจัดทําแผนพัฒนาท่ีมีเปาหมายเฉพาะเจาะจงและสามารถปฏิบัติได โดยผูบังคับบัญชาเปนผูเชื่อมโยง
ระหวางการพัฒนาของผูใตบังคับบัญชากับแผนปฏิบัติราชการของหนวยงาน การติดตามและสนับสนุน
กระบวนการพัฒนาจะชวยสรางบรรยากาศของความรับผิดชอบรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร
ผูรับการพัฒนา 

แผนพัฒนารายบุคคล สามารถพิจารณาได 2 มิติ คือ มิติท่ีหนึ่ง เปนแผนการพัฒนาระยะสั้น
เพื่อตอบสนองเปาหมายการพัฒนาที่มุงการเสริมจุดแข็ง (Strength) และหาวิธีการจัดการ ปรับปรุง 
พัฒนาในเรื่องท่ีเปนจุดออน (Weakness) หรือ “จุดท่ีตองการพัฒนา” (Development Area) มิติท่ีสอง 
เปนแผนการพัฒนาระยะยาว เพ่ือเสริมสรางศักยภาพในการกาวไปสูตําแหนงเปาหมายท่ีตองการในอนาคต 

ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
1. การประเมินผลเพ่ือกําหนดประเด็นการพัฒนา (Assessment) 

1.1 เม่ือถึงรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ ผูบังคับบัญชา
ทําการประเมินความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรผูรับการพัฒนา เพื่อประเมิน
ขีดความสามารถของบุคลากรผูรับการพัฒนา คนหาจุดแข็งและจุดออน โดยประเมินตามเกณฑท่ีกําหนด
ตามตําแหนงของบุคลากรผูรับการพัฒนา เพ่ือหาชองวาง (Gap) ในการพัฒนา 

1.2 กําหนดประเด็นท่ีตองการพัฒนา ผูบังคับบัญชาควรจัดลําดับความสําคัญความจําเปนเรงดวน 
วาประเด็นใดควรไดรับการพัฒนากอน - หลัง และควรคํานึงถึงการนําความรูนั ้นไปประยุกตใชในงาน 
หลังจากนั้นจึงกําหนดเปาหมายการพัฒนาของแตละประเด็นการพัฒนา 

2. การกําหนดวิธีการเรียนรูและพัฒนา (Acquire) 
การไดมาซ่ึงความรูของบุคลากรผูรับการพัฒนา การเลือกเครื่องมือในการเรียนรูและพัฒนา

เปนสิ่งสําคัญ ควรเลือกเครื่องมือโดยคํานึงถึงหลักการเรียนรูของผูใหญ และใชรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา
แบบ 70 : 20 : 10 

2.1 หลักการเรียนรูของผูใหญ มีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
1) ความตองการและความสนใจ ผูใหญจะถูกชักจูงใหเกิดการเรียนรูไดดี ถาหาก

ตรงกับความตองการและความสนใจในประสบการณท่ีผานมา เขาก็จะเกิดความพึงพอใจ 
2) สถานการณที่เกี่ยวของกับชีวิตผูใหญ การเรียนรูของผูใหญจะไดผลดี ถาหาก

ถือเอาตัวผูใหญเปนศูนยกลางในการเรียนการสอน  
3) การวิเคราะหประสบการณ เนื่องจากประสบการณเปนแหลงการเรียนรูท่ีมี

คุณคามากท่ีสุดสําหรับผูใหญ 
4) ผูใหญตองการเปนผูนําตนเอง ความตองการที่อยูในสวนลึกของผูใหญก็คือ 

การมีความรูสึกตองการท่ีจะสามารถนําตนเองได 
5) ความแตกตางระหวางบุคคล จะมีเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ ในแตละบุคคลเม่ือมีอายุ

เพ่ิมมากข้ึน 
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2.2 รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
70% เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 

- การเรียนรูในรูปแบบออนไลน (e-Learning) 
- การลงมือปฏิบัติ (On-the-job Training) 
- การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 
- การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
- การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
- การทํากิจกรรม (Activity) 
- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) 
- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
- การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
- การเปรียบเทียบกับคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

20% เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 
- การสอนงาน (Coaching) 
- โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 
- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 
- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

10% เรียนรูจากการฝกอบรม 
- การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
- การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 
- การใหทุนการศึกษา (Scholarship) 

3. การนําไปประยุกตใชในงาน (Apply) 
ผูบังคับบัญชาจะตองสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรผูรับการพัฒนา ไดรับการพัฒนา

ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และการนําความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่ไดรับ การพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ไปประยุกตใชในงาน โดยกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จหรือกําหนดผลลัพธ
คาดหวังในการนําความรูไปประยุกตใชในงานหรือการพัฒนางานตามแผนพัฒนารายบุคคลที่เหมาะสม
กับตําแหนงภารกิจงานท่ีไดรับมอบหมาย มีการติดตามผลและใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรผูรับการพัฒนา 
เปนระยะ ๆ เพ่ือตรวจสอบความกาวหนา 
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กําหนดเวลาในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบท่ี 1 ระหวางเดือนตุลาคมถึงเดือนมีนาคมปถัดไป 
1. บุคลากรผูรับการพัฒนาดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีกําหนด 
2. ผูบังคับบัญชาติดตามความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
3. กรณีพบปญหาอุปสรรค หรือการดําเนินการไมเปนไปตามแผนท่ีกําหนด สามารถดําเนินการ

ปรับแผนพัฒนารายบุคคลได 
4. จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผลการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

รอบท่ี 1 ในระบบแผนพัฒนารายบุคคล IDP (Data Center) ใหแลวเสร็จภายในวันท่ี 31 มีนาคม ของรอบปนั้นๆ 

รอบท่ี 2 ระหวางเดือนเมษายนถึงเดือนกันยายน 
1. บุคลากรผูรับการพัฒนาดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีกําหนด 
2. ผูบังคับบัญชาติดตามความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
3. กรณีพบปญหาอุปสรรค หรือการดําเนินการไมเปนไปตามแผนท่ีกําหนด สามารถดําเนินการ

ปรับแผนพัฒนารายบุคคลได 
4. จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และผลการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

รอบท่ี 2 ในระบบแผนพัฒนารายบุคคล IDP (Data Center) ใหแลวเสร็จภายในวันท่ี 30 กันยายน ของรอบปนั้นๆ 
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สวนท่ี 3 ประเด็นการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 
สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาบุคลากรภาครัฐข้ึนโดยเรียกวา “แนวทางการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70” เพ่ือเปนกรอบแนวทางใหบุคลากรภาครัฐ ใชในการบริหารจัดการ
การเรียนรูและพัฒนาตนเอง และใหหนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริม การเรียนรูและพัฒนาบุคลากร
ใหมีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ท่ีสอดรับกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง
ของโลกและบริบทประเทศ ในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังเพ่ือใหหนวยงานภาครัฐสามารถรวมกันสรางระบบนิเวศ
ในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีเหมาะสมในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพในบริบท
การทํางาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงและความคาดหวังของผูรับบริการและประชาชน โดยมีเปาหมายสุดทาย 
คือ หนวยงานและบุคลากรภาครัฐไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือ
ประชาชนและประโยชนสวนรวม” เปนภาครัฐท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส และสรางผลผลิต
และนวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน แนวทางดังกลาวไดกําหนดประเด็น
การพัฒนาไว 3 ประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือใหหนวยงาน
ของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเท
ทรัพยากรเพ่ือลงทุนใหบุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู ตลอดจนสรางคานิยมเก่ียวกับการสรางนวัตกรรม 
และทดลองทําสิ่งใหมๆ จนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร ซ่ึงสามารถแยกเปนประเด็นการพัฒนาได ดังนี้ 

 1. กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) 
2. กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) 
3. กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน (Global Mindset) 
4. กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน

เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะ
ใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทาย เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถแยก
เปนประเด็นการพัฒนาได ดังนี้ 

1. ทักษะการรูคิด (Cognitive Skills) 
2. ทักษะทางสังคมและอารมณ (Social and Emotional Skills) 
3. ทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skills) 
4. ทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skills) 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเปน

รัฐบาลดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองคกรสูการเปน
รัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการของประชาชน ซ่ึงสามารถแยกเปนประเด็นการพัฒนาได ดังนี้ 

1. ทักษะพ้ืนฐานสําหรับทุกกลุมเปาหมาย  
2. ทักษะท่ีสามารถเลือกพัฒนาตามภารกิจ/งานท่ีไดรับ มอบหมายโดยเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาดิจิทัล

ของหนวยงาน 
โดยมีผลลัพธท่ีคาดหวังการดําเนินการตามแนวทางดังกลาวนี้ มุงหวังท่ีจะนําบุคลากร และหนวยงานภาครัฐ 

ไปสูการไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะภายใตแนวคิด “การเรียนรูไดเร็ว เขาถึงแหลงความรูไดงาย 
นําไปใชงานไดจริง สรางประโยชนและติดตามผลไดเร็วอยางเปนระบบ”  
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กลุมเปาหมายการพัฒนา  
  1. หนวยงานของรัฐ กําหนดขอบเขตการดําเนินการครอบคลุมสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
ทบวง กรมรวมท้ังสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนและมีฐานะเปนกรม สําหรับหนวยงานในราชการบริหารสวนทองถ่ิน 
หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐในฝายบริหารอาจพิจารณานําแนวทางฯ ดังกลาวไปปรับใชโดยอนุโลมตามท่ีเห็นสมควร 
 2. บุคลากรภาครัฐ กําหนดขอบเขตการดําเนินการครอบคลุมขาราชการพลเรือน พนักงานราชการ 
และลูกจางของสวนราชการเปนหลัก โดยจําแนกกลุมบุคลากรภาครัฐออกเปน ๕ กลุม ตามบทบาทหนาท่ี 
(Roles and Responsibilities) ประกอบดวย 

2.1 บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานใหม
ในหนวยงานของรัฐและปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 1 ป 

2.2 บุคลากรท่ีมีประสบการณ (Professional Personnel) หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีผาน
การปฏิบัติงานมาแลวเกิน 1 ป แตยังไมมีบทบาทหนาท่ีในการกํากับการทํางานของทีมหรือกลุมงาน 

2.3 บุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหนางาน (Frontline Manager) หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีมี
บทบาทหนาท่ีในการกํากับดูแล แนะนํา ตรวจสอบ การปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงาน ท้ังท่ีดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ 

2.4 บุคลากรท่ีทําหนาท่ีผูอํานวยการกอง/สถาบัน/สํานักงาน (Functional Manager) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีมีบทบาทหนาท่ีในการบริหารงานในฐานะหัวหนาสวนราชการท่ีต่ํากวาระดับกรม 
ซ่ึงมีการแบงสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน หรือตําแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะเปนตําแหนง
ประเภทอํานวยการ ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเปนพิเศษ 

2.5 บุคลากรที่ดํารงตําแหนงประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีมีบทบาทหนาท่ีในฐานะท่ีเปนหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวนราชการระดับ
กระทรวงหรือกรม ตําแหนงท่ีมีฐานะเปนผูปฏิบัติงานตรวจและแนะนําการปฏิบัติราชการของสวนราชการระดับกระทรวง 
และตําแหนงหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวนราชการ ซ่ึงไมมีฐานะเปนกรมแตมีผูบังคับบัญชาเปนอธิบดี
หรือตําแหนงท่ีเรียกชื่ออ่ืนท่ีมีฐานะเปนอธิบดี 
โดยท่ีบุคลากรแตละกลุมจะมีกรอบความสามารถในแตละดานท่ีแตกตางกันตามบทบาทหนาท่ีและ ความรับผิดชอบ 
และการพัฒนาบุคลากรภาครัฐกําหนดใหมีการพัฒนาท้ังกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) เพ่ือการปฏิบัติงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยแยกเปนกรอบในการวางแผนการพัฒนา ดังนี้ 

1. กรอบความคิด (Mindsets) หมายถึง ชุดความเชื่อและฐานคติ (Set of Beliefs and 
Assumptions) โลกทัศน (Worldview) รูปแบบวิธีคิด (Mental Model) ท่ีมนุษยมีเก่ียวกับตนเองและสิ่งท่ีประสบพบเจอ 
โดยกรอบความคิดเปนผลจากประสบการณ และความรูท่ีสั่งสมมาในอดีต และมีอิทธิพลตอวิธีคิด ทัศนคติ และพฤติกรรม 
โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้ ไดกําหนดกรอบความคิดท่ีเปนเปาหมายการพัฒนาไว 
๔ กรอบความคิด ประกอบดวย 

1.1 กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติแบบยืดหยุนและเติบโต 
พัฒนาตอไปขางหนาเชื่อในศักยภาพของคน และเชื่อในความสามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองไดเสมอ 

1.2 กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีมองเห็น
คุณคาของผูอ่ืน และใหความสําคัญกับผูอ่ืนไมนอยไปกวา ของตนเอง 

1.3 กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่เปดรับและ 
ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของโลกและ ความหลากหลายในมิติตางๆ 
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1.4 กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติท่ีชวยใหบุคคล
เห็นโอกาสและ ความเปนไปไดในการใชและดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัล ในการพัฒนาการทํางานและการใชชีวิต 
สงผลใหมีความสนใจใครรู ถึงประโยชนของเทคโนโลยีดิจิทัลใหมๆ เขาใจรูปแบบและทิศทางของเทคโนโลยี
และดิจิทัลท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถปฏิบัติงานและใชชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ในบริบทดิจิทัล 

 2. กรอบทักษะ (Skills) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร 

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยาม ทักษะ (Skills) หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน
จนเกิดความชํานาญและคลองแคลว ดังนั้น การพัฒนาทักษะท่ีจะกลาวถึงนี้ เม่ือมีความเขาใจและใชทักษะตางๆ 
การดําเนินการตอไปจําเปนตองมีการฝกฝน ทําซํ้า และปฏิบัติอยางตอเนื่องควบคูไปดวย จึงจะเกิดเปนทักษะ
ซ่ึงสามารถแยกทักษะออกเปน 4 ทักษะ ดังนี้ 

 (1) ทักษะการรูคิด (Cognitive Skills) 
 (2) ทักษะทางสังคมและอารมณ (Social and Emotional Skills) 
 (3) ทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skills) 
 (4) ทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skills) 

การจําแนกกลุมเปาหมายบุคลากรภาครัฐเพ่ือการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล  
สามารถจําแนกกลุมตามการใชงานเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือประโยชนในการพัฒนาทักษะท่ีสอดคลอง

กับการนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ในการนี้ไดจําแนกกลุมเปาหมายออกเปน ๒ กลุมหลัก ดังนี้ 
 (๑) ผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) หมายถึง ผูท่ีดํารงตําแหนงในสายงานท่ีเก่ียวของ

กับการพัฒนา ดูแล จัดการระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือขายของสวนราชการ อาทิ สายงาน วิชาการคอมพิวเตอร 
สายงานวิชาการเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงานปฏิบัติงานเครื่องคอมพิวเตอร หรือ สายงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบการพัฒนาเรื่องดังกลาว ซ่ึงจําเปนตองใชความรูความสามารถดานเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติภารกิจ 
และ/หรือรับผิดชอบการดําเนินงานเก่ียวกับแผนพัฒนาดิจิทัลของสวนราชการ โดยจําแนกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1.1 ผูปฏิบัติงาน  
๑.๒ ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือหัวหนางาน 
๑.๓ ตําแหนงประเภทบรหิาร หรือตําแหนงผูบรหิารเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดบักระทรวง กรม  

(๒) กลุมผูปฏิบัติงานท่ีไมเกี่ยวของกับดานเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) หมายถึง 
ผูปฏิบัติงานในสวนราชการท่ีไมไดจัดอยูในกลุมผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืน 
ซ่ึงเปนผูใชงาน (User) ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือขายของสวนราชการท่ีไดรับพัฒนาข้ึน หรือ ระบบปฏิบัติการ
ดานคอมพิวเตอรท่ีใชในการปฏิบัติงานภายในสวนราชการ หรือเพ่ือการใหบริการประชาชนตามภารกิจของสวนราชการ 
โดยจําแนกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

๒.๑ ผูปฏิบัติงาน  
๒.๒ ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือหัวหนางาน  
๒.๓ ตําแหนงประเภทบริหาร  
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ทักษะดานดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการใชประโยชนเทคโนโลยี และสามารถ
ปรับเปลีย่นรูปแบบวิธีการปฏิบัติงาน และการใหบริการดวยเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติงานและตัดสินใจบนฐานขอมูล 
(Data-driven Insight) ไดอยางถูกตองเหมาะสมและปลอดภัยตอท้ังตนเอง ผูท่ีเก่ียวของ และองคกร เพ่ือใหภาครัฐ
สามารถตอบสนอง และใหบริการประชาชนและผูมีสวนรวมไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนคลองตัว และตอบโจทย
การปฏิรูปภาครัฐ สําหรับผูดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง ความสามารถในการคาดการณ 
สถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนตอองคกรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกําหนดทิศทาง 
กลยุทธในการปรับเปลี่ยนเปนองคกรดิจิทัล การเปนแบบอยางของการทํางานในบริบทดิจิทัลและการใชเทคโนโลยี 
ไดอยางถูกตองเหมาะสม และการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนอง 
ตอการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล ในการนี้เพื่อกระตุนใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐ นําความรูทักษะและ
ประสบการณจากการเรียนรู และพัฒนาไปใชในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานไดอยางเปนรูปธรรม จึงกําหนดให
บุคลากรสามารถเลือก การเรียนรูและพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจท่ีปฏิบัติการไดรับมอบหมาย หรือความจําเปน
ในการใชประโยชนไดอยางยืดหยุน ท้ังนี้ สามารถจําแนกตามภารกิจดานดิจิทัลและการขับเคลื่อนการไปสู
รัฐบาลดิจิทัล ดังนี้  

(๑) ความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
(๒) การปฏิบัติตามและใชกฎหมายดานดิจิทัล (Digital Governance)  
(๓) ความเปนผูนําดานดิจิทัล (Digital Leadership)  
(๔) การประยุกตใชเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนางาน (Digital Technology)  
(๕) การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการบริการ (Digital Service)  
(๖) การใชประโยชนและการใชขอมูลรวมกัน (Data Utilization and Sharing)  
(๗) ความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอร (Cyber Security) 

แผนปฏิบัตกิารดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 - 2570 
แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 

ไดกําหนดประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ ตัวชี้วัด K4 รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเอง
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ซ่ึงสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2566 – 2570 ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 การพัฒนาผูบริหาร
และบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะสูง เปนมืออาชีพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตัวชี้วัด K13 
รอยละของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) โดยมีเปาหมายแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ดังนี้ 

- ปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 40  
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 60 
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2568 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 70 
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2569 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 80  
- ปงบประมาณ พ.ศ. 2570 ตองไดรับการพัฒนาตนเอง มากวารอยละ 90  
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สวนท่ี 4 การเรียนรูและพัฒนา 

ชองทางการเรียนรูและพัฒนา 
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สงเสริมใหขาราชการและเจาหนาท่ีพัฒนาตนเอง ในรูปแบบการเรียนรู

และพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
70% เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 
20% เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 
10% เรียนรูจากการฝกอบรม 

โดยเนนรูปแบบ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย ดังนี้ 
- การเรียนรูในรูปแบบออนไลน (e-Learning) 
- การลงมือปฏิบัติ (On-the-job Training) 
- การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 
- การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
- การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
- การทํากิจกรรม (Activity) 
- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) 
- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
- การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
- การเปรียบเทียบกับคูแขง/คูเปรยีบเทียบ (Benchmarking) 

ปจจัยความสําเร็จ 
การดําเนินการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) และการพัฒนาตามแผนที่กําหนด 

ของบุคลากรกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะประสบความสําเร็จตองไดรับความรวมมือกันระหวางผูบังคับบัญชา
กับบุคลากรผูรับการพัฒนา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองประเมินความรูความสามารถของบุคลากรผูรับการพัฒนา
ตามมาตรฐานที่กําหนด เพื่อหาชองวาง (Gap) ในการกําหนดประเด็นการพัฒนา เลือกพัฒนาทั้ง “จุดแข็ง” 
เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพในเรื่องนั้นใหดียิ่งข้ึน และพัฒนา “จุดออน” เพ่ือการปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะเรื่องนั้นใหดีข้ึน 
จากนั้นรวมกันวางแผนพัฒนา เปนผูเชื่อมโยงระหวางการพัฒนาของผูใตบังคับบัญชากับเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพของขาราชการหรือแผนปฏิบัติราชการของหนวยงาน สนับสนุนกระบวนการพัฒนา ติดตาม
ประเมินผลบุคลากรผูรับการพัฒนา ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรผูรับการพัฒนา นําความรูความสามารถ ทักษะ 
สมรรถนะท่ีไดรับการพัฒนาไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน บุคลากรผู ร ับการพัฒนาจะตองรู เส นทาง
ความกาวหนาในอาชีพราชการของตนเอง มีวินัยในตนเอง ขวนขวาย กระตือรือรนในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง ใหมีความรูความสามารถ ทักษะ หรือสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานท่ีกําหนด นําความรูท่ีไดรับการพัฒนาไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนางานในปจจุบัน
และเตรียมความพรอมในการเขาสูตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
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