
ที ่นร ๑๐๑๓/ว ๑๒ สำนักงาน ก.พ. 
ถนนติวานนท์ จังหวัดนนทบุรี ๑๑๐๐๐ 

 ๒๒ เมษายน ๒๕๖๗ 

เรื่อง   แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

เรียน  (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

อ้างถึง หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนที่สุด ที่ นร ๐๕๐๕/๕๗๑๕ ลงวันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๖๗ 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ พร้อมคู่มือการดำเนินการ 
ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ด้วยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๗ มีมติเห็นชอบแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ตามมติคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในการประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๖๖ 
เมื่อวันที่ ๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๖ ตามที่สำนักงาน ก.พ. เสนอ  

สำนักงาน ก.พ. จึงขอแจ้งแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ พร้อมคู่มือ
การดำเนินการ และความเห็นจากส่วนราชการต่าง ๆ ประกอบการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี รายละเอียด
ปรากฏตามสิ่งที่ส่งมาด้วย โดยสามารถดาวน์โหลดเอกสารได้ตาม QR Code ท้ายหนังสือฉบับนี้  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทราบด้วยแล้ว 

ขอแสดงความนับถือ 

(นายปิยวัฒน์ ศิวรักษ)์ 
เลขาธิการ ก.พ. 

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน  
โทร.  ๐ ๒๕๔๗ ๑๘๐๘   
โทรสาร  ๐ ๒๕๔๗ ๑๗๕๒   
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์   saraban@ocsc.go.th 

https://shorturl.ocsc.go.th/qr/HRDGuideline 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

 คู่มือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 



www.ocsc.go.th

hrd.guideline@gmail.com 

แนวทาง

การพฒันาบุคลากรภาครฐั

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

มติคณะรัฐมนตร ี
วันที� ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๗



 

 

 

 

 

 

 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๗ มีมติเห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เพื่อให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กรเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้  
และการพัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื ่อมโยง  
และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาบุคลากรได้อย่างเป็นระบบ 
รวมถึงให้บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  โดยมุ่งเน้นให้มี 
การเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

 การดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฉบับนี ้ จำเป็นต้องได้รับความร่วมมือ 
จากหน่วยงานของรัฐและบุคลากรอย่างจริงจัง โดยสำนักงาน ก.พ. จะสนับสนุนการดำเนินการเพื่อขับเคลื ่อน 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม รวมถึงหน่วยงานของรัฐที่เกี ่ยวข้อง ประกอบด้วย  
กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม สำนักงาน ก.พ.ร. สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน) 
สถาบันคุณวุฒิว ิชาชีพ (องค์การมหาชน) และหน่วยงานอื ่นจะร่วมขับเคลื ่อนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ในช่วงระยะเวลาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฉบับนี้ต่อไป  

 อนึ่ง สำนักงาน ก.พ. ได้รวบรวมเอกสารที ่เกี ่ยวข้อง ประกอบด้วย มติคณะรัฐมนตรี ความเห็น 
ของหน่วยงานต่าง ๆ ประกอบการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๓/ว ๑๒ ลงวันที่ 
๒๒ เมษายน ๒๕๖๗ รายละเอียดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ และคู่มือการดำเนินการ
ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ไว้เป็นฉบับเดียวกัน เพื ่อให้หน่วยงานของรัฐ  
และบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหน่วยงานอื่นที่นำแนวทางการพัฒนาฯ ไปปรับใช้โดยอนุโลม ได้นำไปใช้อ้างอิง
ประกอบการดำเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไป  

 

    สำนักงาน ก.พ. สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

เมษายน ๒๕๖๗ 

 

คำนำ 



 

 

 

 

บทสรุปผู้บริหาร (Executive Summary)       ๑
ส่วนที่ ๑ บทนำ          ๗ 

๑.๑ ที่มาของการจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐         ๗ 
๑.๒ ความเชื่อมโยงของแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐            ๘ 

                 กับการดำเนินการเชิงนโยบายของสำนักงาน ก.พ. 
๑.๓ ขอบเขตระยะเวลาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐      ๙ 

ส่วนที่ ๒ บริบทการพัฒนาบุคลากร                ๑๐ 
๒.๑ ทิศทางและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของประเทศ    ๑๐ 
๒.๒ การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ                ๑๓ 
๒.๓ ความท้าทายและประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร    ๑๗ 
๒.๔ แนวคิดหลักในการพัฒนาบุคลากร (ต่างประเทศ)     ๒๒ 
๒.๕ ภาพรวมบริบทการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงสู่       ๒๖ 
      แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐    

ส่วนที่ ๓ อภิธานศัพท์                              ๒๗ 
ส่วนที่ ๔ แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐           ๓๐ 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การพัฒนาองค์กรเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา            ๓๓ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อม             ๓๗ 
     ในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ 

                                      อย่างมีประสิทธิภาพ   
 กรอบแนวคิดและทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ             ๓๙ 

อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓  การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัล             ๔๓ 

 เพ่ือขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
 กรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล             ๔๕ 

ส่วนที่ ๕  การขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติ                                    ๕๒ 
ส่วนที่ ๖  ตัวชี้วัดการดำเนินการ         ๕๕ 
ส่วนที่ ๗  การติดตามและประเมินผล                 ๖๐ 

------------------------------------------------------------- 
QR Code คู่มือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๑๓/ว ๑๒ ลงวันที่ ๒๒ เมษายน ๒๕๖๗  
หนังสอืสำนกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ดว่นที่สุด ที ่นร ๐๕๐๕/ว ๑๓๓ ลงวันที่ ๑๕ มนีาคม ๒๕๖๗ 

สารบัญ 



เร็ว

ประโยชน์

ง่าย

เป� น
ระบบ

เข้าถึงแหล่งความรู้ได้

ติดตามผลได้อย่าง

จริง

          มุ่งเป� าหมายเพื�อใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื�อง 
           เกิดการปรับเปลี�ยนพฤติกรรม และสามารถสร้าง หรือพัฒนาผลงานได้            
                                                              อย่างเป� นรูปธรรม ภายใต้แนวคิด

มีการพัฒนาตนเอง และสามารถ
ขับเคลื�อนภารกิจ พัฒนาองค์กร                     
และตอบสนองความต้องการประชาชน

ประเด็นขับเคลื�อนการพัฒนาบุคลากร 

 แนวทางการพัฒนาบคุลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐

ยุทธศาสตร์ชาติ 

ภาครัฐมี                          
วัฒนธรรม
การทํางานที�                                   
มุ่งผลสัมฤทธิ�                            
และตอบสนอง
ความต้องการ
ประชาชน

แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 

การใหบ้ริการ                             
ผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล
การพัฒนาความคิด และ
ความสามารถในการปรับตัว
การสร้างผู้นําทาง
ยุทธศาสตร์

แผนปฏิรูปประเทศ

การปรับเปลี�ยน                        
การบริหารงานและ                        
การบริการสู่ระบบดิจิทัล
การจัดโครงสร้างองค์กร         
และระบบงานใหย้ืดหยุ่น

แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหง่ชาติ

ฉบับที� ๑๓

การทํางานและบริการ
ภาครัฐเป� นรูปแบบดิจิทัล
ระบบนิเวศเพื�อ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต
สมรรถนะที�จําเป� นและ   
การทํางานในอนาคต 

นโยบายและแผนระดับชาติ
ว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลฯ 

 พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐

การเชื�อมโยงการทํางาน                         
และการใหบ้ริการ
บุคลากรด้านดิจิทัลที�มีคุณภาพ             
และปริมาณเพียงพอ
บุคลากรมีความรู้และ                             
ทักษะด้านดิจิทัล

แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัล
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐

การยกระดับทักษะดิจิทัล

การพัฒนา และการใช้ศักยภาพของบุคลากรใหด้ําเนินควบคู่กันไปอย่างสมดุล ผ่านกลไกการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการวิเคราะหผ์ลของการพัฒนาเพื�อปรับปรุงรูปแบบ วิธีการพัฒนาบุคลากร และมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรใช้ประโยชน์ความรู้ ทักษะ

ที�ได้รับจากการพัฒนาอย่างเป� นรูปธรรม

หน่วยงานของรัฐใช้เป� นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร 
เพื�อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร

บุคลากรภาครัฐใช้เป� นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางาน

ประชาชนและ
ผู้รับบริการ

มีการสร้างสภาพแวดล้อมเพื�อสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากร และการสร้างสมดุล
คุณภาพชีวิตที�ดี

มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ

หน่วยงานของรัฐ

เรียนรู้ได้

นําไปใช้งานได้

สร้าง

หลักการ กลุ่มเป� าหมาย

การพัฒนาที�มเีป� าหมายชดัเจนและตอบสนองความตอ้งการ

ของประชาชนและกลุ่มเป� าหมาย 

๒

๑

๔

๕

วัตถุประสงค์

เป� าหมาย ผลลัพธ์

บุคลากร

บุคลากร
แรกบรรจุ 

บุคลากร
ที�มีประสบการณ์ 

บุคลากร
ที�มีบทบาท

หวัหน้างาน 

บุคลากร
ที�ดํารงตําแหน่ง

ประเภทอํานวยการ  

บุคลากร
ที�ดํารงตําแหน่ง
ประเภทบริหาร 

กลุ่มเป� าหมายเพื�อการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน
เพื�อขับเคลื�อนภารกิจภาครัฐ 

ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ( IT ) 

ผู้ปฏิบัติงานที�ไม่เกี�ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง ( Non-IT ) 

บุคลากรแรกบรรจุ 
และบุคลากรที�มีประสบการณ์

บุคลากรที�มีบทบาทหวัหน้างาน
และอํานวยการ 

บุคลากรที�ดํารงตําแหน่ง
ประเภทบริหาร 

และ ตําแหน่ง MCIO DCIO 

บุคลากรแรกบรรจุ 
และบุคลากรที�มีประสบการณ์

บุคลากรที�มีบทบาทหวัหน้างาน
และอํานวยการ 

บุคลากรที�ดํารงตําแหน่ง
ประเภทบริหาร 

กลุ่มเป� าหมายเพื�อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ๓

การสร้างองคก์รแหง่การเรียนรู้ และการสร้างความสุข                       

ในการปฏบิติังาน 

การพัฒนาที�มคีวามครอบคลุมบคุลากรทุกระดบั 

การสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานในรูปแบบดจิิทลั                     

และบคุลากรมีการเรียนรู้ และปฏิบติังานเพื�อพัฒนา                      

ทักษะดา้นดจิิทัลอยา่งตอ่เนื�อง 

การตดิตาม และประเมนิผลการพัฒนาที�เป� นระบบ 

และมีความต่อเนื�อง



การพัฒนากรอบแนวคดิและทักษะใหมี้ความพร้อมในการปฏบิตังิานเพื�อขบัเคลื�อนภารกิจภาครัฐอยา่งมปีระสิทธภิาพ

ประเด็นการพัฒนาที� ๒
ทักษะในการปฏิบัติงานเพื�อขับเคลื�อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธภิาพ

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื�อการพัฒนางาน (Digital Technology)
การพัฒนานวัตกรรมเพื�อการบริการ (Digital Service) 
การใช้ประโยชน์และการใช้ข้อมูลร่วมกัน (Data Utilization and Sharing)
ความมั�นคงปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cyber Security) 

พัฒนากลไก
HRM                   
ที�เชื�อมโยง HRD  
สนับสนุน        
ส่วนราชการ
ติดตามภาพรวม
การพัฒนา

พัฒนากําลังคน
ด้านดิจิทัล
รับรองหลักสูตร
ด้านดิจิทัล
ติดตามผล       
การพัฒนา     
ด้านดิจิทัล 

ประเมินคุณภาพ
บริหารจัดการและ
ประสิทธภิาพ
องค์กร 

จัดทํา HRD Plan         
และ Development
Roadmap ของ              
ทุกกลุ่ม
พัฒนาบุคลากร

จัดทํา IDP และ      
พัฒนาตนเอง
นําความรู้ ทักษะมาใช้  
ในการปฏิบัติงาน

กํากับ ดูแล                  
ใหค้ําปรึกษา
สนับสนุน                
การดําเนินงาน

กําหนดประเด็นการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัล (จุดเน้น) 
จัดทําแผนการพัฒนา      
ทักษะด้านดิจิทัล

วิเคราะหบ์ทบาท       
งานที�ปฏิบัติ และ
กําหนดแผนการพัฒนา
พัฒนาตนเองอย่าง          
ต่อเนื�อง

กํากับ ดูแลให ้   
คําปรึกษา
สนับสนุน         
การดําเนินงาน

ร่วมกับ        
สํานักงาน ก.พ.      
และหน่วยงาน                
ที�เกี�ยวข้องจัดทํา     
เครื�องมือประเมิน
ทักษะด้านดิจิทัล

ระดับความสําเร็จ
ของกรอบการพัฒนา
สมรรถนะเฉพาะ

ร้อยละของหน่วยงาน
ที�มีการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร

ส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐ

ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
นโยบาย/หลักเกณฑ์/ระบบ/เครื�องมือ/
กลไกที�เป� นต้นแบบในการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ

ระดับความสําเร็จในการส่งเสริมให้
ส่วนราชการจัดทําแผนการพัฒนา
บุคลากรที�สอดคล้องกับแนวทางฯ 
และยุทธศาสตร์องค์กร

ระดับความสําเร็จในการสร้าง      
ความร่วมมือใน                             
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ              
กับหน่วยงานเครือข่าย

สํานักงาน ก.พ. 

(การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลใหด้ําเนินการใหส้อดคล้องกับ
แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

ระดับความเชื�อมั�นและไว้วางใจ
จากประชาชนผู้รับบริการ

จํานวนนวัตกรรม
ในการปรับปรุง
กระบวนงาน/

การใหบ้ริการ e-Service 

พัฒนาและ   
จัดหลักสูตร
เพื�อ
การพัฒนา
ทักษะ        
ด้านดิจิทัล

การพัฒนาองคก์รเพื�อเป� นองคก์รแหง่การเรียนรู้และพัฒนา

การพัฒนากรอบความคดิและทักษะดา้นดจิิทัลเพื�อขบัเคลื�อนการเป� นรัฐบาลดจิิทลั

ประเด็น
การพัฒนาที� 

ประเด็น
การพัฒนาที�

ประเดน็
การพัฒนาที�

เป� าหมาย

การเรียนรู้

การตื�นรู้ และปรับตัว

การมีพฤติกรรมที�ดี

การมีส่วนร่วมในองค์กร

พัฒนากลไก เครื�องมือ หรือระบบเพื�อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา

กลยุทธ ์

หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่ "การเป� นองค์กรแหง่..."

เป� าหมาย

กลยุทธ ์

เป� าหมาย

กลยุทธ ์

กําหนดนโยบาย แนวปฏิบัติในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร                       
ใหม้ีความพร้อมในการปรับตัวใหส้อดรับกับสถานการณ์

กําหนดมาตรการ หรือกลไกเพื�อเสริมสร้างและรักษาวินัย
คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเป� นรูปธรรม
กําหนดแนวปฏิบัติเพื�อส่งเสริมการมีส่วนร่วม                        
และสมดุลคุณภาพชีวิตที�ดี

๑

๒

๓

ส่วนราชการ บุคลากร สํานักงาน
ก.พ.

กําหนดแนวปฏิบัติ
พัฒนาระบบ กลไก    
การดําเนินการ
สร้างสภาพแวดล้อม  
การพัฒนา

พัฒนาตนเองเพื�อ
สนับสนุนการปฏิบัติ
ภารกิจ
สร้างสมดุลชีวิตและ
การปฏิบัติงาน

กํากับ ดูแล                   
ใหค้ําปรึกษา
สนับสนุน               
การดําเนินงาน

บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะใหม้ีความพร้อม         
ในการปฏิบัติงานที�ท้าทายเพื�อขับเคลื�อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธภิาพ

จัดทํา HRD Plan ที�เชื�อมโยงกับ Workforce Planning โดยพิจารณาภารกิจหลักและท้าทาย เพื�อกําหนดแนวทางการพัฒนา                                    
และใช้ศักยภาพบุคลากร
กําหนด Development Roadmap ของบุคลากรทุกระดับ 

กําหนดใหม้ีการจัดทํา IDP ที�เชื�อมโยงกับ HRD Plan และประเมินผลการพัฒนาในมิติการนําความรู้ ทักษะ ไปใช้ประโยชน์

บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพื�อขับเคลื�อนภารกิจ และพัฒนา
องค์กรสู่การเป� นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชาชน

กําหนดกรอบการพัฒนาทักษะดิจิทัลตามภารกิจและการนําไปใช้ประโยชน์ และพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้                                          
ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ
กําหนดบทบาทของหน่วยงานที�เกี�ยวข้องเพื�อสนับสนุนการดําเนินการในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื�องมือ

ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลที�สอดคล้องกับการเปลี�ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน 

กรอบความคิดและทกัษะเพื�อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
กรอบความคิด (Mindsets)

กรอบความคิดแบบเติบโต
 (Growth Mindset)

กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม
 (Outward Mindset)

กรอบความคิดแบบโลกาภิวัตน์
 (Global Mindset)

กรอบความคิดในการทํางานยุคดิจิทัล
 (Digital Mindset)

ประเด็นการพัฒนาที� ๓
ทักษะด้านดิจิทัล

ทักษะการรู้คิด
 (Cognitive Skills)

ทักษะทางสังคมและอารมณ์
 (Social and Emotional Skills)

ทักษะทางการปฏิบัติ
 (Practical Skills)

การคิดวิเคราะหแ์ละวิพากษ์
การคิดอย่างเป� นระบบ                 
และสร้างสรรค์
การเรียนรู้ที�จะรักเรียน 

การตระหนักถึงความสามารถของตนเอง
การเข้าใจความรู้สึกผู้อื�น
การทํางานร่วมกันและความรับผิดชอบต่อหน้าที�

ทักษะในการปฏิบัติงาน
ทักษะดิจิทัล

ทักษะด้านภาวะผู้นํา
 (Leadership Skills)

การยึดมั�นใน
มาตรฐานจริยธรรม
ความเป� น
มืออาชีพ

การกําหนดวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์

การพัฒนาตนเอง
และผู้อื�น และชักจูง
ใหผู้้อื�นมีส่วนร่วม        
ในองค์กร

การอํานวยและส่งเสริม
ใหเ้กิดบูรณาการ
ในการทํางานและ             
ความร่วมมืออย่างเต็มที�

การผลักดันให้
เกิดนวัตกรรม
และ
การเปลี�ยนแปลง

การผลักดันใหเ้กิด
การปฏิบัติและ          
ผลสัมฤทธิ�

ทักษะพื�นฐานสําหรับทุกกลุ่มเป� าหมาย

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  (Digital Literacy)
การปฏิบัติตามและใช้กฎหมายด้านดิจิทัล (Digital Governance)
ความเป� นผู้นําด้านดิจิทัล (Digital Leadership)

ทักษะที�สามารถเลือกพัฒนาตามภารกิจ / งานที�ได้รับมอบหมาย
โดยเชื�อมโยงกับแผนพัฒนาดิจิทัลของหน่วยงาน 

การขับเคลื�อนการดาํเนนิการ ตวัชี�วัด 

หน่วยงาน
ของรัฐ

ผู้บริหาร HR Unit ผู้บังคับบัญชา บุคลากร 
กําหนดนโยบายการพัฒนา
สนับสนุน HRM ที�เชื�อมโยง HRD  

กําหนดแนวปฏิบัติ 
ดําเนินการพัฒนา
และติดตามผล 

สนับสนุนการพัฒนา
มอบหมายงานเพื�อ                             
การพัฒนา
ดูแล ติดตามการพัฒนา  

พัฒนาตนเอง              
อย่างต่อเนื�อง 

สํานักงาน ก.พ. กระทรวง
ดิจิทัลฯ

สํานักงานพัฒนา
รัฐบาลดิจิทัล

สถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ

สํานักงาน 
ก.พ.ร.

ส่วนราชการ บุคลากร สํานักงาน
ก.พ.

ส่วนราชการ บุคลากร สํานักงาน
ก.พ.

ร้อยละของบุคลากรที�ได้รับการพัฒนา
กรอบแนวคิดและทักษะตามที�กําหนด
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

บทสรุปผู้บริหาร (Executive Summary) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑. ที่มา  

การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในประเด็น 
การพัฒนาประเทศทีส่ำคัญตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐  ปี  
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) โดยมีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และแผนเชิงปฏิบัติการต่าง ๆ  
ที่ระบุการดำเนินการภายใต้แผนงาน โครงการที่มีความชัดเจน 
เพื่อสนับสนุนและขับเคลื่อนการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติ 
ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด ทั้งนี้ แผนระดบัตา่ง ๆ ดังกลา่วกำหนดให้
ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ 
ผู้มีความรู้ความสามารถเขา้มาทำงานในหน่วยงานของรัฐ การพัฒนา 
การทำงานและบริการภาครัฐเปน็รูปแบบดิจิทัล การพัฒนาระบบนิเวศ
เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชวีิต การพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีทักษะ 
และสมรรถนะที่จำเปน็ในการทำงาน การพัฒนาทักษะดา้นดิจทิัล  
การยึดมั่นในมาตรฐานทางจริยธรรม รวมทั้ง การพัฒนาภาวะผูน้ำ 
ในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง สามารถเป็นผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 
ในการยกระดับการบริการภาครัฐโดยยึดประชาชนเปน็ศูนย์กลาง 

โดยที่การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจยัสำคัญประการหนึ่งที่จะช่วยให้
หน่วยงานของรัฐสามารถขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ในการพัฒนาประเทศ 
ตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ระดับประเทศดังกล่าว ภายใต้บรบิทที่มี 
ความท้าทาย และมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้สำนักงาน ก.พ. 
ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าทีต่ามมาตรา ๑๓ (๗) แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการจัดทำยุทธศาสตร์ 
ประสาน และดำเนนิการเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการฝา่ยพลเรือน จงึได้จัดทำ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐” เพื่อให้หน่วยงานของรัฐและบุคลากร  
ได้ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรให้มีทักษะ ความสามารถ  
และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการขับเคลื่อนภารกิจ 
ของหน่วยงานได้ตามเป้าหมายการพัฒนาประเทศได้ต่อไป 

๒. สาระสำคัญของแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

     ๒.๑ วัตถุประสงค์  

(๑) หน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ
ในการพัฒนาองค์กร เพ่ือสนับสนุน 
การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร  
การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง  
และการยกระดับกลไกการดำเนินการ
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้ 
อย่างเป็นระบบ   

(๒) บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ 
ในการวางแผนการพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางาน โดยมุ่งเน้นให้มี 
การเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและ
ปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     ๒.๒ เป้าหมายของการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ  

(๑) ประชาชนและผู้รับบริการ  
มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ 

(๒) หน่วยงานของรัฐ มีการสร้าง
สภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร และการสร้างสมดุลคุณภาพ
ชีวิตที่ดี 

(๓) บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง 
สามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กร 
และตอบสนองความต้องการประชาชน 
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๒.๕  ระยะเวลาดำเนินการ 

       ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
หรือจนกว่าจะออกแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับใหม่ 
มาใช้แทน จึงจะถือว่าเป็นอันสิ้นสุดระยะเวลา 
การดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ 

๒.๖  กลไกการดำเนินการ 

       เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานของรัฐ
ตามแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ มีความชัดเจน
และเกิดประสิทธิภาพ จึงกำหนดกลไก 
การดำเนินการไว้ ๒ ลักษณะ คือ  

          ๑) สว่นราชการดำเนินการโดยผ่าน 
ความเห็นชอบของฝ่ายบริหาร หรือ  

          ๒) สว่นราชการดำเนินการโดยผ่าน 
ความเห็นชอบของ อ.ก.พ. กรม ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับ
นโยบายการบริหารงานของส่วนราชการ  
และให้เป็นดุลพินิจของหัวหน้าส่วนราชการ 

 

     ๒.๓ หลักการและแนวคิด  

(๑) การพัฒนาที่มีเป้าหมายชัดเจนและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน และกลุ่มเป้าหมาย 

(๒) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการสร้าง
ความสุขในการปฏิบัติงาน  

(๓) การพัฒนาที่มีความครอบคลุมบุคลากร 
ทุกระดับ 

(๔) การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานในรูปแบบ
ดิจิทัล และบุคลากรมีการเรียนรู้ และปฏิบัติงาน
เพ่ือพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง 

(๕) การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาที่เป็น
ระบบ และมีความต่อเนื่อง 

     ๒.๔ กลุ่มเป้าหมาย 

(๑) หน่วยงานของรัฐ กำหนดขอบเขตการดำเนินการ
ครอบคลุมส่วนราชการในสังกัดกระทรวง ทบวง กรม 
รวมทั้งส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนและมีฐานะ 
เป็นกรม สำหรับหน่วยงานในราชการบริหาร 
ส่วนท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐในฝ่ายบริหาร 
อาจพิจารณานำแนวทางฯ ดังกล่าวไปปรับใช้ 
โดยอนุโลมตามที่เห็นสมควร 

(๒) บุคลากรภาครัฐ กำหนดขอบเขตการดำเนินการ
ครอบคลุมข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างของส่วนราชการเป็นหลัก โดยจำแนกกลุ่ม
บุคลากรภาครัฐออกเป็น ๕ กลุ่มตามบทบาทหน้าที่ 
(Roles and Responsibilities) ประกอบด้วย  
    ๑) บุคลากรแรกบรรจุ  
    ๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์  
    ๓) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน  
    ๔) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
    ๕) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร  
ทั้งนี้ ข้าราชการหรือพนักงานของรัฐประเภทอ่ืน
หน่วยงานสามารถนำแนวทางการพัฒนาฯ ดังกล่าว
ไปปรับใช้โดยอนุโลมตามความเหมาะสม 
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  ๒.๗ ประเด็นการพัฒนา  

  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ได้กำหนดประเด็นการพัฒนาจำนวน 
๓ ประเด็น โดยมีการกำหนดเป้าหมาย กลยุทธ์ และแนวทางขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี้  

   การพัฒนาองค์กรเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 

เป้าหมาย  

หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้  เป็นองค์กรที ่มี 
ความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อการพัฒนา การทำงาน มีการแบ่งปันความคิดในการทำงาน มีการปรับตัว 
ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับ 
การสร้างนวัตกรรม และทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร  

กลยุทธ์ที่ ๑  
การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู ้

ได้แก่ การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริม 
ให้มีการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกนัผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้
อย่างทั่วถึง และมีการรายงานความก้าวหน้าการพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ำเสมอ 

กลยุทธ์ที่ ๒  
การเป็นองค์กร 
แห่งการตื่นรู้  
และปรับตัว 

ได้แก่ การกำหนดนโยบาย ทิศทางในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปรับตัว
ให้สอดรับกับสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไป เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานสำคัญของ
หน่วยงานอย่างต่อเนือ่ง และวิเคราะห์ปัจจัยสำเร็จ ความท้าทาย เพื่อกระตุ้นให้บคุลากรตื่นตัว 
ในการปฏิบัติงานที่ต้องมีการปรบัปรุง พัฒนาอยู่เสมอ  การออกแบบโครงการ / กิจกรรมทีเ่น้น
การสร้างนวัตกรรม การทำงานรว่มกันระหว่างกลุ่มบคุลากร รวมทั้งมีการยกย่องความสำเร็จ 
ในการปฏิบัติงานที่ท้าทายต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม 

กลยุทธ์ที่ ๓  
การเป็นองค์กร 
แห่งการมี                 
พฤติกรรมที่ดี  
 

ได้แก่ การกำหนดมาตรการ หรือกลไกเพื่อเสริมสร้างและรักษาวินยั คุณธรรม และจริยธรรม 
ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมที่ ก.พ. กำหนด  
เป็นมาตรฐาน / แนวปฏิบัติให้บุคลากรมีความประพฤติดีเป็นมาตรฐานเดียวกัน  การสนับสนุน 
ให้ข้าราชการทุกระดับได้รับการพัฒนา และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัยจาก 
แหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ และนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน   

กลยุทธ์ที่ ๔   
การเป็นองค์กร 
แห่งการมีส่วนร่วม 

 

ได้แก่ การกำหนดแนวปฏิบัติเพื่อส่งเสริมการมีส่วนรว่ม และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี เช่น  
การกำหนดให้มีบุคลากรจากกลุ่มที่แตกต่างเข้าร่วมการคิด การตัดสินใจในการดำเนินการต่าง ๆ  
ของหน่วยงาน  การกำหนดนโยบายหรือกิจกรรมเพื่อสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชวีิต  
ที่ตรงตามความต้องการของบคุลากรแต่ละกลุ่ม 

การขับเคลื่อนการดำเนินการ เพื่อให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  
ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อขับเคลื่อนการดำเนินการของส่วนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. 
โดยจำแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การส่งเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อน
ภารกิจ และการสร้างความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ๒) การพัฒนาบุคลากร โดยการสร้างสภาพแวดล้อมองคก์ร 
ที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ การติดตาม ประเมินและรายงาน  
ผลการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง และ ๓) การส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสร้างความสุขในการทำงาน 
เพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี  

๑. 



๔ 
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การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าหมาย  

บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น 
โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทที่เกี ่ยวข้อง และเพื่อประโยชน์ 
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  

กลยุทธ์ที่ ๑  
 

กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ทีเ่ชื่อมโยงกับแผนบรหิารกำลังคน 
(Workforce Planning) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์
ระดับประเทศ เป้าหมายการพัฒนาประเทศ กับภารกิจหลักของสว่นราชการ ทิศทาง 
การขับเคลื่อนภารกิจที่ท้าทาย เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากร 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ ๒  
 

กำหนดเส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ  
ที่เชื่อมโยงกบัแผนพัฒนาบคุลากร (HRD Plan) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
และ สนับสนุนการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในแต่ละระดับตำแหน่งให้มีประสิทธิภาพ 
รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง 

กลยุทธ์ที่ ๓  
 
 

กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ทีเ่ชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของบคุลากร
ทุกระดับ และการสร้างและเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และภาวะผู้นำ
ของบคุลากรเพื่อสนับสนนุเส้นทางความก้าวหน้าทางราชการ โดยมีการประเมินผล 
ในมิติของการนำความรู้ ทักษะไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานด้วย   

 การขับเคลื ่อนการดำเนินการ  เพื ่อให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนการดำเนินการของส่วนราชการ บุคลากรภาครัฐ และ
สำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซึ ่งเป็นแผนสำคัญในการกำหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากร  
การกำหนดเส้นทางการพัฒนาข้าราชการของส่วนราชการ (Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนา
บุคลากรทุกสายงาน / กลุ ่มเป้าหมาย การส่งเสริมให้บุคลากรจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง 
(Career Development and Succession Plan) รวมทั้ง การรายงานผลการพัฒนา ๒) การบริหารจัดการ 
เพื่อขอรับจัดสรรงบประมาณที่สามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่างทั่วถึงและต่อเนื ่อง และ ๓) การดำเนินการ 
เพื่อพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเอง โดยกำหนดให้การพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคน รวมถึงกำหนด
ตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเป็นตัวชี้วัดหลักในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน พัฒนาบุคลากรในทักษะเฉพาะ 
ตามสายงานของหน่วยงาน และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาในภาพรวมของหน่วยงาน รวมทั้ง บุคลากร
จะต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการนำความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้ ควรมีการนำความรู้ ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือองค์กรด้วย  

๒. 
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 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

เป้าหมาย  

บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กรสู่การเป็น 
รัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชน โดยจำแนกกลุ ่มบุคลากรออกเป็น ๒ กลุ ่มหลัก คือ  
๑) ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (IT) และ ๒) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง 
(Non-IT) และจำแนกกลุ ่มย่อยเป็นผู ้ปฏิบัติงาน หัวหน้างานหรือตำแหน่งประเภทอำนวยการ และตำแหน่ง 
ประเภทบริหาร เพ่ือให้สามารถพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ตรงตามความต้องการและการใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  

สำหรับประเด็นทักษะด้านดิจิทัล ได้กำหนดกรอบทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น  
โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทที่เกี่ยวข้อง และเพื่อประโยชน์ 
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  

กลยุทธ์ที่ ๑  
 

กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดา้นดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใช้ประโยชน์ และดำเนินการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชงิปฏบิัติ 

กลยุทธ์ที่ ๒  
 

กำหนดบทบาทของหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องเพื่อสนบัสนุนการดำเนินการของหน่วยงานของรัฐ 
ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดำเนินการ 

กลยุทธ์ที่ ๓  
 
 

ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่สอดคล้อง             
กับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะด้านดิจิทัล 
ไปใช้ประโยชน ์

 การขับเคลื่อนการดำเนินการ เพ่ือให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อขับเคลื่อนการดำเนินการของส่วนราชการ บุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. 
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยจำแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การวิเคราะห์ภารกิจ 
และกำหนดประเด็นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนาได้ตรงกับความต้องการ  
และประโยชน์ในการนำไปใช้ ๒) การวางแผนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้การพัฒนามีความต่อเนื่อง 
เชื ่อมโยงและเตรียมความพร้อมในการเรียนรู ้และพัฒนาได้อย่างเต็มที ่ และ ๓) การติดตามและประเมิน 
ผลการพัฒนา ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเพื่อวิเคราะห์ภาพรวมศักยภาพบุคลากร และเพื่อปรับปรุง ต่อยอด  
การพัฒนาต่อไป  

 

 

 

 

 

 
 

๓. 
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   ๒.๘ การขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติ  

     การดำเนินการเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม
กำหนดให้หน่วยงานของรัฐ รวมถึงบุคลากร ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ได้แก่ บุคลากรภาครัฐ ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ 
ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐ ผู้บริหารส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้อง 
กระทรวงดิจิทัลเพื ่อเศรษฐกิจและสังคม สำนักงาน ก.พ.ร. สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องค์การมหาชน)  
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) และสำนักงาน ก.พ. มีบทบาทที่แตกต่างกัน อาทิ บุคลากรภาครัฐ  
มีบทบาทในการปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ โดยใช้ความรู้ ทักษะที่เกี ่ยวข้องใน  
การปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานควบคู่กัน ผู้บังคับบัญชามีบทบาทในการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาด้วยการมอบหมายงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบและงานที่ท้าทาย 
ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) และให้คำแนะนำในการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยมุ่งเน้นการสนับสนุนให้
บุคลากรสามารถทำงานในบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารมีบทบาทในการส่งเสริม สนับสนุน และ
สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร และกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องในการดำเนินการเพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หน่วยงานของรัฐ 
ที่เกี่ยวข้องด้านการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล มีบทบาทในการสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ ดูแล พัฒนาและให้การรับรองหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อรักษามาตรฐาน  
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐให้เป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับการพัฒนาดิจิทัล
เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม  

 ๒.๙ ตัวช้ีวัดการดำเนินการ 

 ตัวชี้วัดความสำเร็จในการดำเนินการตามแนวทางพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  
ในส่วนของหน่วยงานของรัฐ ประกอบด้วย ร้อยละของหน่วยงานที่มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้อง
กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  และยุทธศาสตร์ขององค์กร ระดับความสำเร็จ 
ในการออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ
ของหน่วยงาน ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนากรอบความคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพและทักษะด้านดิจิทัล จำนวนนวัตกรรมในการปรับปรุง
กระบวนงาน/ การให้บริการ e-Service และระดับความเชื ่อมั ่นและไว้วางใจจากประชาชนผู ้ร ับบริการ  
ในส่วนของสำนักงาน ก.พ.  ประกอบด้วย ระดับความสำเร็จของการพัฒนา นโยบาย/ หลักเกณฑ์/ ระบบ/
เครื่องมือ/ กลไกที่เป็นต้นแบบในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมให้ส่วนราชการ 
จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ และยุทธศาสตร์
องค์กรและระดับความสำเร็จในการสร้างความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐกับหน่วยงานเครือข่าย  

 

----------------------------------------------------------------- 
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ส่วนที่ ๑ บทนำ 

 

๑.๑ ที่มาของการจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  

 คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ในฐานะหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่ตามมาตรา ๘ (๑)  
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ในการเสนอแนะและให้คำปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรี
เกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งการวางแผนกำลังคนและด้านอื่น ๆ เพื่อให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงาน และสำนักงาน ก.พ. 
ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่ตามมาตรา ๑๓ (๗) แห่งพระราชบัญญัติฉบับเดียวกัน ในการจัดทำยุทธศาสตร์ 
ประสาน และดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการฝ่ายพลเรือน 

 เพื่อดำเนินการตามอำนาจหน้าที่ดังกล่าวในภารกิจการพัฒนาบุคลากร ในระยะเวลาที่ผ่านมา
สำนักงาน ก.พ. ได้จัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากร จำนวน ๒ ฉบับ คือ  

๑. แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดจิิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครฐั
เพ่ือการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ ตามมติคณะรัฐมนตรี  
เมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐  

๒. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕  
ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๓  

และโดยที่แนวทางฯ ทั ้ง ๒ ฉบับดังกล่าว ได้กำหนดระยะเวลาสิ ้นสุดการดำเนินการในปี พ.ศ. ๒๕๖๕  
ดังนั้น เพื่อให้ส่วนราชการมีแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถ
บูรณาการความร่วมมือเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ สำนักงาน ก.พ. จึงได้จัดทำ  
“แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐” โดยได้ควบรวมสาระสำคัญในการพัฒนาบุคลากร
ของแนวทางฯ ทั้ง ๒ ฉบับดังกล่าวเข้าด้วยกัน และปรับปรุงให้ง่ายต่อการนำไปปฏิบัติ ตลอดจนมีกลไกการติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ควบคู่กับการสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อบูรณาการ  
การพัฒนาบุคลากรระหว่างส่วนราชการ สำนักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การขับเคลื่อนการพัฒนา
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีความชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  

 

๗ 



๘ 
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๑.๒ ความเชื่อมโยงของแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ กับการดำเนินการ  
 เชิงนโยบายของสำนักงาน ก.พ.  

   แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ถือเป็นส่วนหนึ่งของการดำเนินการ
ตามมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซึ่งคณะรัฐมนตรี ในการประชุมเมื่อวันที่  
๑๔ มีนาคม ๒๕๖๖ มีมติเห็นชอบและให้องค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนราชการในกำกับของฝ่ายบริหาร 
และหน่วยงานของรัฐ นำหลักการและแนวทางของมาตรการฯ ไปปรับใช้และนำไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
โดยได้กำหนด ๒ มาตรการหลัก ได้แก่ (๑) มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ และ (๒) มาตรการบริหาร
อัตรากำลังปกติ โดยในส่วนของมาตรการเชิงยุทธศาสตร์ กำหนดให้มียุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ที่มุ ่งเน้นให้มีการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐให้มีความพร้อม เพื ่อรองรับการปฏิบัติงาน 
ภายใต้ชีวิตวิถีใหม่ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้มีการเรียนรู ้และพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง 
ในลักษณะ Self - learning และการมีกลไกในการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์อย่างเป็นระบบ พร้อมทั้ง
กำหนดตัวชี้วัดถึงระดับความสำเร็จของบุคลากรภาครัฐของส่วนราชการที่ได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ี
จำเป็นตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ไว้เป็นเงื่อนไขในการติดตามและประเมินผล 
ตามมาตรการ ฯ ดังกล่าว ด้วย ดังนั้น แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ จึงเป็นกลไก 
การดำเนินการที่มีความสำคัญต่อการขับเคลื่อนมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ  พ.ศ.  ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  
ให้บรรลุผลตามเป้าหมาย  

 
   

 

 



๙ 
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๑.๓ ขอบเขตระยะเวลาตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๗ เห็นชอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ซึ่งหากพิจารณาถึงช่วงระยะเวลาที่ได้รับความเห็นชอบดังกล่าว จะดำเนินการอยู่ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ ไตรมาสที่ ๒ จึงอาจเป็นประเด็นซักถามถึงระยะเวลาในการนำแนวทางการพัฒนาฯ ไปประกอบ 
การดำเนินการของส่วนราชการ สำนักงาน ก.พ. จึงขอชี้แจงว่า ในช่วงระยะเวลาก่อนที่คณะรัฐมนตรีจะเห็นชอบ
แนวทางการพัฒนาฯ นั้น ได้มีการสื่อสาร สร้างความพร้อมให้แก่ส่วนราชการในการนำกรอบประเด็นการดำเนินการ 
ตามแนวทางการพัฒนาฯ ไปใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้นในการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการให้มีความต่อเนื่องจาก
ระยะเวลาที่แนวทางการพัฒนาฯ ฉบับก่อน (แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลฯ ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่  
๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ และแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 
๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๓) จะสิ้นสุดลง ประกอบกับได้มีการสัมมนาส่วนราชการเพื่อชี้แจง และให้คำปรึกษาในการพัฒนา
บุคลากรที่สอดคล้องกับกรอบประเด็นตามแนวทางการพัฒนาฯ ดังนั้น จึงกำหนดขอบเขตระยะเวลาครอบคลุม
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ทั้งมิติการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาฯ การติดตามการพัฒนา
บุคลากรของส่วนราชการ และการพัฒนากลไก การดำเนินการเพ่ือขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐ 
 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ส่วนที่ ๒ บริบทการพัฒนาบุคลากร 

 

๒.๑ ทิศทางและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของประเทศ 

นับตั้งแต่ประเทศไทยได้มีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ เป็นต้นมา 
รูปแบบการจัดทำแผนเพื่อวางกรอบทิศทางการพัฒนาประเทศได้มีการปรับเปลี่ยนอย่างมีนัยสำคัญ โดยมาตรา ๖๕  
ภายใต้หมวดแนวนโยบายแห่งรัฐ ได้กำหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศ 
อย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดทำแผนต่าง ๆ และกรอบงบประมาณรายจ่ายประจำปี 
ให้สอดคล้องบูรณาการกัน เพื่อให้เป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายการพัฒนาประเทศที่กำหนดไว้ตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ  ทั้งนี้ การถ่ายทอดยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติให้มีความสอดคล้องกันอย่างเป็นระบบนั้นถือเป็น 
แผนระดับที ่ ๑ ซึ ่งใช้เป็นกรอบทิศทางการพัฒนาประเทศในภาพรวมที ่ครอบคลุมการสร้างสมดุลระหว ่าง 
การพัฒนาประเทศด้านความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมไว้ด้วยกัน โดยมีแผนระดับ ๒ เป็นกลไกสำคัญ 
ในการถ่ายทอดแนวทางการขับเคลื่อนประเทศในมิติต่าง ๆ ของยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติ ซึ ่งประกอบด้วย  
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ทำหน้าที ่ในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์ของชาติลงสู่  
แผนระดับต่าง ๆ โดยคำนึงถึงประเด็นร่วมระหว่างยุทธศาสตร์และประสานเชื ่อมโยงเป้าหมายของแต่ละประเด็น 
ในแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน แผนปฏิรูปประเทศ ทำหน้าที ่เป็น 
แผนที่มุ ่งเน้นการปรับเปลี่ยน แก้ปัญหา อุปสรรคเร่งด่วน เชิงโครงสร้าง กลไก หรือกฎระเบียบ เพื่อให้รากฐาน 
การพัฒนาประเทศมีความเหมาะสม เท่าทันกับบริบทการพัฒนาประเทศที่ต้องการมุ่งเน้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ ทำหน้าที่เป็นแผนที่ระบุทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่เผชิญอยู่เพื่อเป็นแนวทาง 
ให้ภาคส่วนที่เกี ่ยวข้องปรับจุดเน้นการดำเนินการมุ่งการเสริมสร้างความสามารถของประเทศให้สอดรับ ปรับตัว 
กับเงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลงไป โดยระบุทิศทางการพัฒนาอย่างชัดเจน ส่งผลให้การพัฒนาประเทศตั้งแต่ระดับทิศทาง 
โครงสร้าง นโยบาย กลยุทธ์ และกลไกในการขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติมีความเชื่อมโยงกันทุกระดับ  แผนระดับ ๓  
เป็นแผนเชิงปฏิบัติการที่ระบุการดำเนินการภายใต้แผนงาน โครงการที่มีความชัดเจนตามภารกิจของหน่วยงานของรัฐ 
เพ่ือที่จะสนับสนุนแผนระดับ ๒ และยุทธศาสตร์ชาติให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ ๑ 

สำหรับแผนระดับต่าง ๆ มีการกำหนดทิศทาง ประเด็นยุทธศาสตร์และ เป้าหมาย ที่เกี ่ยวข้อง 

กับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ที่มีความสอดคล้อง เชื่อมโยง ตั้งแต่แผนระดับ ๑ แผนระดับ ๒ และ แผนระดับ ๓  
ในประเด็นหลัก ดังนี้  

 

 

 
๑ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)  

๑๐ 
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ยุทธศาสตร์ชาติ 
(การปรับสมดุลและ 

พัฒนาระบบ 
การบริหารจัดการ

ภาครัฐ) 

แผนแม่บทฯ 
(การบริการประชาชน 

และประสิทธิภาพภาครัฐ) 

แผนปฏิรูป
ประเทศ 

(การบริหารราชการ
แผ่นดิน) 

แผนพัฒนา 
เศรษฐกิจและสังคมฯ 

ฉบับที่ ๑๓ 
(๑๒) (๑๓) 

นโยบายและแผน
ระดับชาติว่าด้วย 
การพัฒนาดิจิทัลฯ 
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 

 

แผนพัฒนา 
รัฐบาลดิจิทัล 

(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

 

ภาครัฐมวีัฒนธรรม 
การทำงานท่ี 
มุ่งผลสัมฤทธิ์  
และตอบสนอง 
ความต้องการ
ประชาชน  

พัฒนาการให้ 
บริการผ่าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 

ปรับเปลี่ยน 
การบริหารงานและ
การบริการไปสู่
ระบบดิจิทัล 
 

พัฒนาการทำงาน
และบริการภาครัฐ
เป็นรูปแบบดิจิทัล 
 

เข้าถึงข้อมูลภาครัฐ
และการมีส่วนร่วม
ของประชาชน  
 

 

ภาครัฐมี 
ขนาดท่ีเล็กลง  
พร้อมปรับตัว 
 

จัดโครงสร้างองค์กร
และระบบ
บริหารงานใหม ่ 
 

จัดโครงสร้างองค์กร 
และระบบงานให้
ยืดหยุ่น 

ปรับระบบ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
เพื่อดึงดูดและรักษา
ผู้มีศักยภาพ 

เชื่อมโยง 
การทำงานและ 
การให้บริการ
ระหว่างหน่วยงาน 

เชื่อมโยง เปิดเผย 
และแลกเปลี่ยน
ข้อมูลภาครัฐ 

  ปรับการบริหาร
ภาครัฐสู่ระบบเปิด 

พัฒนาระบบนิเวศ
เพื่อการเรียนรู้
ตลอดชีวิต 

 บริการของรัฐ 
แบบเบ็ดเสร็จ  
ณ จุดเดียว (OSS) 

  สร้างความเข้มแข็ง
การบริหารราชการ
ระดับพื้นท่ี 

มีระบบข้อมูลเพื่อ
การวางแผนและ
พัฒนากำลังคน 

  

 พัฒนาบุคลากร : 
การคิด
ความสามารถ  
การปรับตัว 

 พัฒนาสมรรถนะที่
จำเป็นและการทำงาน
ในอนาคต (พัฒนา 
platform  
การเรียนรู้) 

มีบุคลากรด้าน
ดิจิทัลท่ีมีคุณภาพ
และปริมาณ
เพียงพอ 

ยกระดับทักษะ
ดิจิทัล และ
วัฒนธรรม 
การใช้เทคโนโลยี
ของบุคลากร 

 สร้างผู้นำทาง
ยุทธศาสตร์ 

  มีบุคลากรที่มี
ความรู้และทักษะ
ด้านดิจิทัล 

 

ภาครัฐมี 
ความโปร่งใส
ปลอดการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

บริหารงานบุคคล
ตามระบบคุณธรรม 

ขจัดอุปสรรค 
การจัดซ้ือจัดจ้าง 
และเบิกจ่ายด้วย
ความโปร่งใส 

   

กระบวนการ
ยุติธรรมเพ่ือ
ประโยชน์ต่อ
ส่วนรวม 

  ยกเลิกกฎหมายท่ี
หมดความจำเป็น
และพัฒนา
กฎหมายท่ีเอื้อต่อ
การพัฒนาประเทศ 

 ทบทวน ปรับปรุง 
และพัฒนา
กฎหมายท่ีเอื้อต่อ
การพัฒนา 
รัฐบาลดิจิทัล 

 



๑๒ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ในภาพรวมของส่วนราชการกำหนดให้มีการดำเนินการสร้างวัฒนธรรมการทำงาน 
ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และคำนึงถึงความต้องการของประชาชน การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
และการบริการสู่ระบบดิจิทัล โดยมีการเชื่อมโยงการปฏิบัติงานและข้อมูลระหว่างส่วนราชการ 

รวมถึงการสร้างระบบนิเวศเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือให้ข้าราชการมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

  ในส่วนของบุคลากรกำหนดให้มีการดำเนินการที ่ส ่งเสริมและสนับสนุน 
ให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ ปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ  ได้รับการพัฒนาภาวะผู้นำ และสมรรถนะที่จำเป็น 
ในการปฏิบัติงานปัจจุบันและเตรียมพร้อมสู่บริบทการทำงานในอนาคต ทั้งนี้ ได้เน้นการยกระดับทักษะ 
ด้านดิจิทัลและวัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานที่สำคัญ รวมทั้งบุคลากรต้องปฏิบัติงาน
อย่างโปร่งใส ปลอดการทุจริต และคงไว้ซึ่งการมีคุณธรรม จริยธรรมด้วย      

จะเห็นได้ว ่า  การปรับตัวของบุคลากรให้เท่าทันต่อการเปลี ่ยนแปลง การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
และการมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานเป็นแนวปฏิบัติหลักที่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกคนจำเป็นต้องดำเนินการ 
ในวิธีการ รูปแบบต่าง ๆ  เพื ่อให้เกิดการมีองค์ประกอบเหล่านี ้อยู ่ในตนเอง โดยหากบุคลากรทุกคนสามารถปรับตัว 
และปฏิบัติงานได้ตามแนวนโยบายที่กำหนด จะทำให้ภาพรวมการพัฒนาองค์กร รวมไปถึงการพัฒนาประเทศขับเคลื่อน 
ไปด้วยกันอย่างสอดคล้องกันด้วย    

นโยบายและทิศทางการขับเคลื่อนประเทศดังกล่าว เป็นประเด็นสำคัญในการกำหนดแนวทาง  
การดำเนินการเพื่อการพัฒนาองค์กร และพัฒนาบุคลากร อย่างไรก็ตาม เพื่อให้การดำเนินการต่าง ๆ เห็นผลสัมฤทธิ์ 
ได้อย่างเป็นรูปธรรมได้มีการกำหนด ตัวชี้วัด การพัฒนาองค์กร และพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ในประเด็นหลัก ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครัฐ 
  ตัวช้ีวัด ระดับความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการสาธารณะของภาครัฐ 
  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
  ตัวช้ีวัด สัดส่วนความสำเร็จของกระบวนงานท่ีได้รับการปรับเปลีย่นให้เป็นดจิิทัล 
  แผนปฏิรูปประเทศ (การบรหิารราชการแผ่นดิน) 
  ตัวช้ีวัด ร้อยละของบุคลากรในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐแต่ละแห่งที ่มีความรู้  ทักษะ ทัศนคติ และ 
  กรอบความคิด (Mindsets) ในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลและภาวะชีวิตวิถีใหม่ รวมทั้งรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ 
  ตัวช้ีวัด ความพึงพอใจในคุณภาพการให้บริการของภาครัฐ ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๙๐ 
  นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลฯ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐ 
  ตัวช้ีวัด ประชาชนทุกคนมีความตระหนัก มีความรู้ความเข้าใจ ทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์    
  แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐)       
 ตัวช้ีวัด ภายในปี ๒๕๗๐ ร้อยละของบุคลากรภาครัฐด้านไอทีหรือปฏิบัต ิงานด้านดิจ ิทัลของทุกหน่วยงาน  
   มีความรู้และทักษะดิจิทัลรองรับการเปลี่ยนผ่านองค์กรสู่รัฐบาลดิจิทัล ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๙๐ 

   

 



๑๓ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

๒.๒ การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๒.๒.๑ แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ และแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

ในมิติของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. ได้เล็งเห็นถึงประเด็นทางยุทธศาสตร์สำคัญ
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ให้เป็นกลไกในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะประเด็นสำคัญ 
ที่กำหนดไว้ในนโยบายระดับประเทศที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ อาทิ การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ให้มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน พัฒนาภาวะผู้นำทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง มีความเป็นมืออาชีพ บุคลากรภาครัฐ
ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก การพัฒนาบุคลากรให้ทันสถานการณ์ มีทักษะภาษาและดิจิทัล  

สำนักงาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีหน้าที่ตามมาตรา ๑๓ (๗) 
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ จึงได้มีการจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบเมื่อวันที่ ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๓ เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทาง 
ให้บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารจัดการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง ตลอดจนให้หน่วยงานและผู ้บริหารภาครัฐใช้ 
ในการส่งเสริมการเรียนรู ้และพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) ที่เหมาะสม 
ในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทของประเทศ รวมทั้งให้หน่วยงานของรัฐ 
สร้างระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่เหมาะสมในการส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
และแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบเมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ เพ่ือให้ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ 
บุคลากรภาครัฐได้มีกรอบการดำเนินงานเพื่อพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ที่จะส่งเสริมสนับสนุนการให้เกิดการนำ
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ และสนับสนุน “การปรับเปลี่ยนภาครัฐ  
ให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล”  

ทั้งนี้ แนวปฏิบัติสำคัญในการส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ประเด็นการพัฒนา 
ในส่วนของกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) รวมถึงบทบาทของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อน 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐในองค์รวม โดยในส่วนของบุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้มีการกำหนดบทบาทที่สำคัญ ดังนี้  

 
 

   

ผู้บริหาร ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ / หน่วยงานของรัฐ 

ผู้บังคับบัญชา บุคลากรภาครัฐ 

กำหนดทิศทาง นโยบาย 
ด้านบุคลากร 

สนับสนุน และดำเนินการ 
ในการพัฒนาบุคลากร 

สนับสนุนการพัฒนา ส่งเสริม 
การใช้ศักยภาพ และติดตาม 
การปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เรียนรู้และพัฒนาตนเอง  
โดยนำความรู้ และทกัษะ 
มาใช้ในการปฏิบัตแิละ 
พัฒนางาน  
 



๑๔ 
 

 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

๒.๒.๒ สรุปผลการดำเนินการของส่วนราชการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕  
และแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

จากการติดตามประเมินผลการดำเนินการของส่วนราชการตามแนวทางฯ ดังกล่าว ๒ พบว่า ส่วนราชการ
และข้าราชการมีการดำเนินการ และความเห็นที่เป็นข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ที่เป็นประโยชน์ต่อการกำหนด
ประเด็นหลักในการพัฒนาบุคลากรมีรายละเอียดโดยสรุป ดังนี้  

     

 

   

     

       

 

 

จะเห็นได้ว่า ส่วนราชการร้อยละ ๗๑.๘๓ มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อกำหนดทิศทาง การดำเนินงาน และ
ตัวชี้วัดการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม อย่างไรก็ตาม การถ่ายทอดแผนพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการลงมาสู่
แผนพัฒนารายบุคคลมีสัดส่วนที่น้อย เพียงร้อยละ ๓๑.๓๗ เท่านั้น โดยมีข้อเสนอในการส่งเสริม และกำหนดให้
ส่วนราชการและบุคลากรมีการวางแผนการพัฒนา  (Human Resource Development Plan และ 
Individual Development Plan) ที ่สอดคล้องและดำเนินการควบคู ่ก ัน ซ่ึงเป็นประเด็นสำคัญที่เป็นต้นทาง 
ของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที ่ เป ็นระบบ และสามารถนำประเด็นมากำหนดกลไกการดำเนินการอ่ืน 
ที่เกี่ยวข้องและส่งเสริมกันได้ต่อไป นอกจากนี้ การดำเนินการเพื่อให้การพัฒนาบุคลากรภาครัฐมีความต่อเนื่อง  
และเห็นผลการพัฒนาที่ชัดเจน ส่วนราชการและข้าราชการเห็นว่า มีความจำเป็นต้องกำหนดกลไกที่สำคัญตั้งแต่  
การดำเนินการที่เชื่อมโยงจากแผนพัฒนาบุคลากรภาครัฐ การสนับสนุนการพัฒนาในมิติต่าง ๆ การสร้างแรงจูงใจ 
ให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ที่สำคัญคือ การติดตาม ประเมินผลที่ชัดเจน  

 

 

 

 

 
๒ แบบสำรวจการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ เดือนพฤษภาคม ๒๕๖๕ มสี่วนราชการระดับกรมตอบแบบสำรวจ 
จำนวน ๑๑๓ ส่วนราชการ จาก ๑๔๒ ส่วนราชการ คดิเป็นร้อยละ ๗๙.๕๘  

๗๑.๘๓ 

๒๘.๑๗

๓๑.๓๗

๖๘.๖๓

ส่วนราชการร้อยละ ๗๑.๘๓  

มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

บุคลากรร้อยละ ๓๑.๓๗  

มีการจัดทำแผนพัฒนาตนเอง (IDP) 

ความต้องการของบุคลากรต่อ 
การส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนา 

 การกำหนดกลไก การดำเนินการที่เชื่อมโยงกับ 

แผนพัฒนาบุคลากร 

 การสนับสนุนทรัพยากร งบประมาณเพ่ือการพัฒนา 

 การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา 

 การติดตาม และประเมินผลการพัฒนา 
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  กลไกในการการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของส่วนราชการ พบข้อมูล ดังนี้       

 

 

 

 

 

 

 

 

จากภาพแสดงข้อมูลว่า ส่วนราชการมีการสนับสนุนการเรียนรู ้และพัฒนาของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม  
โดยมีการจัดทำระบบบริหารจัดการการเรียนรู้ (LMS) เปิดกว้างให้ข้าราชการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย  
มีการพัฒนาบุคลากรผ่านการเร ียนรู ้จากการส ับเปลี ่ยนหมุนเว ียนงาน (Rotation) รวมถึงการจ ัดทำ 
แผนความต่อเนื่องในการดำรงตำแหน่ง (Succession Plan) อย่างไรก็ตาม การดำเนินการที่ยังคงมีในสัดส่วน 
ที่น้อย ประกอบด้วย การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร การสร้างความร่วมมือระหว่างส่วนราชการ 
และภาคส่วนอื่น รวมไปถึงต่างประเทศ การติดตามผลการพัฒนา และการเชื่อมโยงการพัฒนากับการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ตามลำดับ  

  ในส่วนของการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลฯ ๓ ที่กำหนดทักษะด้านดิจิทัล 
จำนวน ๗ กลุ ่มทักษะ โดยได้มีการสำรวจการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการพบว่า บุคลากรได้รับ 
การพัฒนาในสัดส่วนตามกลุ่มทักษะ ดังนี้  

    ๑)  ความสามารถด้านการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และ
มาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard, and Compliance) จำนวน ๔๓,๓๙๗ คน  
คิดเป็นร้อยละ ๖๔.๕๘  
    ๒)  ความสามารถด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) จำนวน ๑๔,๑๔๐ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๐๔  
    ๓)  ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology) 
จำนวน ๖,๖๓๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๙.๘๘ 

 
๓ แบบสำรวจการดำเนินการในการสร้างและพัฒนากำลังคนภาครัฐเพื่อการไปสูร่ัฐบาลดิจทิัล เดือนมิถุนายน ๒๕๖๓ มีส่วนราชการ
ตอบแบบสำรวจฯ จำนวน ๑๑๙ ส่วนราชการ จาก ๑๕๒ ส่วนราชการ คิดเป็นร้อยละ ๗๘.๒๙ 

การพัฒนา HRD และ HRM ที่สอดคล้องกัน 

การติดตามและประเมินผลการพัฒนา

การสร้างความร่วมมือกับส่วนราชการ หน่วยงานภาคส่วนอ่ืน 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้

การวางแผนความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัตงิาน 

การจัดหาช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย 

การจัดท าระบบบริหารจัดการการเรียนรู้ (LMS) 



๑๖ 
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    ๔)  ความสามารถด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (Digital Transformation) 
จำนวน ๑,๕๘๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๓๖ 
    ๕) ความสามารถด้านการบริหารกลยุทธ์และการจัดการโครงการ (Strategic and Project 
Management) จำนวน ๗๖๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๑๔  
    ๖) ความสามารถด้านผู้นำดิจิทัล (Digital Leadership) จำนวน ๕๘๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๘๖  
    ๗) ความสามารถด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนา
คุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design) จำนวน ๙๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๐.๑๔  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากภาพเห็นได้ว่า บุคลากรส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลใน ๓ ลำดับแรก คือ ความสามารถ 
ด้านการควบคุมกำกับ ความสามารถด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ซึ่งเป็นทักษะด้านดิจิทัลพื้นฐานของบุคลากร และเป็นการพัฒนาทักษะเพื่อการใช้งานระบบ เครื่องมือทางเทคโนโลยีดจิิทัล 
อย่างไรก็ตาม การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลในส่วนของภาพรวมเชิงการวิเคราะห์การดำเนินงานด้านดิจิทัล  
การบริหารจัดการโครงการ รวมไปถึงการเป็นผู้นำด้านดิจิทัลยังมีสัดส่วนน้อย ดังนั้น การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ในระยะต่อไป จำเป็นต้องมีการปรับให้บุคลากรมีการเรียนรู ้และพัฒนาด้านดิจิทัลในมิติการบริหารจัดการ  
เพ่ือการใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และการสร้างความเป็นผู้นำด้านดิจิทัลให้แก่บุคลากรทุกกลุ่มอย่างทั่วถึงมากขึ้น    

 

 



๑๗ 
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๒.๓ ความท้าทายและประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 

  ๒.๓.๑ บริบทและสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว และมีความซับซ้อนหลากหลายมิติ ทั้งด้านเศรษฐกิจที่ผันผวน ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์  
และเทคโนโลยีที่ก้าวกระโดด การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศท่ีรวดเร็วและคาดการณ์ได้ยาก การเกิดขึ้นของโรค
ระบาด และโรคอุบัติใหม่ การเข้าสู ่การเป็นสังคมสูงวัย การจ้างงานและอาชีพที ่จะมีร ูปแบบและลักษณะงาน 
ที่เปลี่ยนไป ความต้องการแรงงานที่มีสมรรถนะสูงเพิ่มมากขึ้น ฯลฯ การบริหารจัดการ และการดำเนินการเชิงรุก 
เพื่อป้องกัน หรือรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ จำเป็นต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีความรู้ สมรรถนะ และ
ทักษะที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ในการนี้ ทิศทางและแนวปฏิบัติเพื่อการพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้ จึงได้กำหนดให้สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐ ในมิติ “การพัฒนาคนในทุกมิติให้เป็นคนดี เก่ง และ 
มีคุณภาพ มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีจิตสาธารณะรับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มีวินัย มีหลักคิด 
ที่ถูกต้อง มีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ เป็นนวัตกร นักคิด โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง” ๔ ทั้งนี้ 
เพ ื ่อให ้ภาคร ัฐม ีบ ุคลากรท ี ่พร ้อมปฏ ิบ ัต ิงานอย ่างเต ็มศ ักยภาพ สามารถสร ้างสมดุลช ีว ิตการทำงาน 
และการดำรงชีพได้ รวมถึงประพฤติตนตามวินัย มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานด้วย  

 ๒.๓.๒ การกำหนดประเด็นหลักการพัฒนาบุคลากรภาครัฐข้างต้นจะบรรลุเป้าหมายได้ 
จำเป็นต้องพิจารณาถึงสถานภาพการบริหารจัดการ และการดำเนินงานด้านบุคลากรของส่วนราชการ รวมถึง
ความพร้อมและศักยภาพของบุคลากร เพื่อให้การกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐสามารถสอดรับ  
กับบริบทส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ และสามารถดำเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม สำนักงาน ก.พ. จึงได้  
มีการรวบรวมข้อมูล ความเห็นของผู้บริหาร ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจากกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจน  
การวิเคราะห์แผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการระดับกระทรวง  มาใช้ประกอบการกำหนด
ประเด็นการพัฒนา โดยสรุปดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 
๔ ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐)  
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ประเด็นที่พบจากการดำเนินงาน และประเด็นขอรับการสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากร 
อุปสรรคในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) 

 ขาดความรู้ ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสใหม่ 
 ขาดภาพอนาคต (องค์รวม) ที่ส่วนราชการต้องดำเนินการร่วมกัน 

อุปสรรคในการดำเนินการเพือ่การพัฒนาบุคลากร 
ของส่วนราชการ 

 อุปสรรคในการพัฒนา 
ของข้าราชการ  

 งบประมาณไม่เพียงพอตามแผนที่กำหนด  
 ขาดเครื่องมือ / ระบบการประเมินผลการพัฒนา 

ในภาพรวมของบุคลากรภาครัฐ  
 การจัดทำแผนอัตรากำลัง (Workforce Planning) 

แผนพัฒนากำลังคน (HRD Plan) และ  
แผนการบริหารและทดแทนตำแหน่ง (Succession Plan) 
รวมถึงแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan) ยังไม่มีความเชื่อมโยงกัน 

 การพัฒนาระบบการทำงานและบริการภาครัฐ โดยใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพยังไม่สามารถ
ดำเนินการได้อย่างครบถ้วนในทุกมิติการดำเนินการ 

 บุคลากรส่วนใหญ่ยังขาดทักษะเชิงลึกในการปฏิบัติงาน 
และขาดการพัฒนาทักษะที่จำเป็นในการบริหารหรือ 
นำการเปลี่ยนแปลง 

 การพัฒนาและจูงใจบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
(Talent Management) ยังมีไม่มากนัก  

 การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่ง
ระดับสูงยังดำเนินไปไม่เป็นระบบ และยังขาด 
ความต่อเนื่องในการดำเนินการ 

  ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญกับการพัฒนา
บุคลากรน้อย โดยมุ่งเน้นการปฏิบัติงานในสัดส่วน 
ที่ไม่สมดุลกับการพัฒนาตนเอง  

 การพัฒนาข้าราชการและบุคลากรยังไม่ทั่วถึงทุกระดับ  
 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน                  

ในยุคดิจิทัล และการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล                              
เพ่ือการปฏิบัติงานยังไม่เพียงพอ หรือไม่เท่าทัน 
การเปลี่ยนแปลง   

 การส่งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม 
หลักธรรมาภิบาลยังไม่ชัดเจน  

 การเสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตที่ดี 
ในการทำงานไม่ดำเนินการอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง  

 

ประเด็นที่ขอรับการสนับสนุนจากหน่วยงานกลาง หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
ประเด็น การสนับสนุน 

 แผนกำลังคน และแผนการพัฒนาบุคลากร ที่สอดคล้องกัน  
 การพัฒนาที่สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้า  
 การจูงใจการพัฒนาที่น่าสนใจ และต่อเนื่อง  
 หลักสูตรกลางเพ่ือการพัฒนาทักษะที่จำเป็น 
 การสร้างเครือข่ายการพัฒนาร่วมระหว่างส่วนราชการ  
 การประเมินผลการพัฒนาในภาพรวม 

 คู่มือการดำเนินการ หรือที่ปรึกษาการดำเนินการ 
 Development Roadmap ของข้าราชการทุกระดับ  
 กลไก การดำเนินการในการพัฒนาร่วมกันของภาครัฐ 
 หลักสูตรที่ข้าราชการเข้าร่วมได้อย่างทั่วถึง  
 การดำเนินการ หรือกิจกรรมความร่วมมือ 
 เครื่องมือ หรือระบบการประเมินผลในภาพรวมที่ 

ส่วนราชการรับรู้ผลได้อย่างต่อเนื่อง และเป็นปัจจุบัน  
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ภาพรวมความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีส่วนราชการ / ข้าราชการจำเป็นต้องสร้างและพัฒนาตนเอง 

ความรู้  ทักษะ  คุณลักษณะ 

 กฎหมาย ระเบียบ และรายละเอียด
การปฏิบัติงานในบทบาท หน้าที่ 
ที่รับผิดชอบ  

 การจัดทำนโยบาย และ 
งานทางวิชาการ  

 

  การคิดวิเคราะห์ และ 
การคิดสร้างสรรค์  

 การใช้ประโยชน์ และ 
บริหารจัดการข้อมูล 

 เทคโนโลยีดิจิทัล 
 ภาษาต่างประเทศ  
 การบริหารจัดการคน  

การสอนงาน พ่ีเลี้ยง   

  จิตบริการที่ดี 
 การปรับตัว เรียนรู้สิ่งใหม่ และ

ยอมรับความต่าง   
 กล้าคิด กล้าทำ เป็นผู้นำและผู้ตาม 

ที่มีเหตุผล การคำนึงถึงประโยชน์
ส่วนรวม มากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว  

ความเห็นของผู้บริหาร และผู้ทรงคุณวุฒิ 
 การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ ระบบต่าง ๆ ต้องดำเนินการให้พร้อมใช้เพ่ือให้บุคลากรยอมรับและมกีารเปลี่ยนแปลง 
 การจูงใจให้ข้าราชการสนุกกับการเรียนรู้และการใช้งาน มากกว่าการกำหนดรายละเอียด และตัวชี้วัดจำนวนมาก 
 การกำหนดกลไกการติดตาม ประเมินผล และใช้ประโยชน์ Feedback เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน และการพัฒนา  
 การพัฒนาที่สอดคล้องและเชื่อมโยงในทุกระดับ 

ผลการดำเนินงาน และความเห็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในประเด็นอุปสรรคความท้าทายในการพัฒนาบุคลากรข้างต้น 
จะเห็นได้ว่า การพัฒนาบุคลากรภาครัฐยังคงเน้นที ่กระบวนการ หรือวิธีการพัฒนา เช่น การจัดหลักสูตร  
การดำเนินกิจกรรมการพัฒนา รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ซึ ่งกระบวนการเหล่านี ้เป็นเพียง
กระบวนการขั้นต้นในการสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยยังไม่สามารถก้าวข้ามไปถึงการใช้และต่อยอด
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงาน พัฒนาองค์กร และพัฒนาประเทศได้อย่างเป็นรูปธรรม ประกอบกับ
ข้อมูลการพัฒนาในส่วนของความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่ส่วนราชการและข้าราชการต้องการได้รับการพัฒนา
ในภาพรวมเห็นได้ว่า เป็นประเด็นการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน การพัฒนาความคิด การปรับปรุง
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล ซึ่งบุคลากรแต่ละคนควรออกแบบการพัฒนาของตนเองตามบริบท และความเหมาะสม
ของการนำไปใช้ประโยชน์ ดังนั ้น ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับทิศทางของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในช่วงปี  
พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ นี ้ ควรเน้นการพัฒนา และการใช้ศักยภาพของบุคลากรให้ดำเนินควบคู ่กันไป 
อย่างสมดุล ผ่านกลไกการติดตาม ประเมินผล รวมถึงการวิเคราะห์ผลของการพัฒนาเพื่อปรับปรุงรูปแบบ 
วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้สามารถใช้ประโยชน์จากความรู้ ทักษะที่ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม สำหรับ
ประเด็น รูปแบบ หรือวิธีการพัฒนา ควรให้บุคลากรแต่ละคนออกแบบการดำเนินการที่เหมาะสมของตนเอง
อย่างมีอิสระด้วย  

  ๒.๓.๓ จากบร ิบทการพ ัฒนากำล ั งคนภาคร ัฐ  ท ี ่กล ่าวถ ึ งในส ่วนของนโยบายร ัฐบาล  
ผลการดำเนินงานของส่วนราชการ และกรณีศึกษาการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการข้างต้น มีประเด็นสำคัญ 
ที่เป็นทั้งแรงผลักและแรงต้านในการกำหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
และนโยบายระดับชาติที่มุ ่งการพัฒนาสู ่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล แต่บุคลากรผู้ปฏิบัติยังขาดการพัฒนาทักษะ  
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ด้านดิจิทัลที่เพียงพอ ความต้องการในการสร้างสมดุลคุณภาพชีวิตและการทำงาน แต่ภาระงานที่มีจำนวนมาก  
ยังเป็นอุปสรรคต่อการดูแลสุขภาพร่างกายและจิตใจ ความต้องการในการสร้างและปรับปรุงส่วนราชการให้มี
สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ แต่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง
และไม่มีแรงจูงใจให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง ดังนั้น ในการวิเคราะห์เพื่อกำหนดประเด็นหลักในแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ จึงจำเป็นต้องวิเคราะห์เปรียบเทียบประเด็นที่เป็นประเด็นส่งเสริม สนับสนุน และ
ประเด็นขัดขวางการดำเนินการ เพื ่อให้สามารถหาสมดุลแนวทางการพัฒนาบุคลากรที ่สามารถดำเนินการ 
ในทางปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ในการนี้ จึงได้นำเครื่องมือวิเคราะห์แรงเสริม - แรงต้าน (Force Field Analysis) 

มาวิเคราะห์ประเด็นสำคัญ ดังนี้  

Force Field Analysis 
Driving Forces Issue need to be Changed Restraining Forces 

นโยบายระดบัชาติ และความตอ้งการ
ของประชาชนและผู้รับบริการ  
ในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
การปฏิบัติงานของข้าราชการให้ 
มุ่งเน้นประโยชน์ของประชาชน  
และมีการพัฒนางานและการบริการ
อย่างต่อเนื่อง  

การกำหนดเป้าหมายในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อการสร้างและพัฒนางาน
ให้ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนและกลุ่มเปา้หมาย 
อย่างเป็นรูปธรรม 

 

 ส่วนราชการขาดการวิเคราะห์ความต้องการ
ของกลุ่มเป้าหมายและทิศทาง 
การขับเคลื่อนภารกิจที่ชัดเจน 

 บุคลากรปฏบิัติงานโดยมุ่งเน้นเพื่อ
ความสำเร็จของงาน แต่ขาด 
การปรับปรุง พฒันางานเพื่อ 
ตอบสนองความต้องการของ 
กลุ่มเป้าหมาย หรือการสร้างนวตักรรม 
 

นโยบายระดบัชาติกำหนดให้ม ี
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  
เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  
และการบริการประชาชน รวมทั้ง 
มีการปรับตัวกับสถานการณ์ 
การเปลี่ยนแปลง  

 การกำหนดแผนการพฒันา 
บุคลากรให้มีความต่อเนื่อง  
และมีการติดตามผลในมติ ิ
การนำทักษะไปใช้ประโยชน์  
เพื่อแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้า 
ในการพัฒนาบุคลากร  
(การลงทนุในการพัฒนาที่คุ้มค่า)  

 การกำหนด Development 
Roadmap ในการพัฒนา
ข้าราชการทุกระดบั โดยเนน้ 
การขับเคลื่อนภารกิจ การพัฒนา
องค์กร และสนับสนนุการสร้าง 
ความก้าวหน้าแก่ผูป้ฏิบัตงิาน  

 งบประมาณในการพฒันาเชิงนวตักรรม
ไม่เพียงพอ และไม่ครอบคลุมบคุลากร
ทุกกลุ่ม 

 การพัฒนาข้าราชการเพื่อเพิ่มศักยภาพ
และเท่าทนัสถานการณ์ยังดำเนนิการได้
ไม่ทั่วถึงทุกกลุ่มบุคลากร ทำให้ 
ในภาพรวม การพัฒนาบุคลากรที่
สามารถขับเคลื่อนภารกิจยังไมช่ัดเจน 

 

นโยบายระดบัชาติ และความตอ้งการ
ของประชาชนและผู้รับบริการ 

 การสร้างสภาพแวดล้อม  
การทำงานในรูปแบบดจิิทัลอย่าง

 Mindset บุคลากรที่ไมต่อบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งเกิดจาก 
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Force Field Analysis 
Driving Forces Issue need to be Changed Restraining Forces 

ในการปรับปรุง พัฒนาการทำงานและ
การบริการภาครัฐไปสู่รัฐบาลดจิิทัล 

เต็มรูปแบบ เพื่อให้บุคลากรได้
พัฒนาทักษะ ผ่านการปฏิบตัิงาน 

 การพัฒนาทักษะดา้นดจิิทัล 
ผ่านการฝึกอบรมที่เน้นการปฏบิัติ 
และมีการติดตามผลการพฒันา 
ผ่านการพัฒนางานทีป่ฏิบัติ  

 

การขาดความรู้ ทักษะดา้นดจิิทลั หรือ 
ขาดการลงมือปฏิบตัิงานด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล ทำให้ไม่เข้าใจถึงประโยชน์ของ
เทคโนโลยดีิจิทัล ที่จะมาช่วยเพิม่
ประสิทธิภาพในการทำงาน  

 การพัฒนาทักษะดา้นดจิิทัล ไมส่ามารถ
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานและพัฒนางาน
ได้อย่างเปน็รูปธรรม หากไม่มีการลงมือ
ปฏิบัติ โดยนำความรู้ ทักษะมาใช้
ประโยชน์  

ความต้องการของบุคลากรและ 
ผู้ปฏิบัตงิานที่ต้องการให้ส่วนราชการ 
มีการสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่
สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนา 
อย่างเป็นระบบ และมีความต่อเนื่อง 
ในการดำเนินการ 

การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  
โดยสนบัสนุนกลไก เคร่ืองมือ หรือ
ระบบที่กระตุน้ จูงใจให้ข้าราชการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และ 
เน้นการนำความรู้ ทักษะที่ได้รบั 
การพัฒนาไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

 สภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้และ
พัฒนา ครอบคลุมทิศทาง นโยบาย 
กลไก เคร่ืองมือ ระบบ หลักสูตร 
รวมถึงการติดตาม ประเมินผล  
และการปรับปรุง การดำเนินงาน  
แต่ส่วนราชการส่วนใหญ่เน้น 
การฝึกอบรมและติดตามจำนวน 
ผู้สำเร็จการฝกึอบรมเท่านั้น ยังขาด 
การดำเนินการในภาพรวม ทำให้ 
การพัฒนาบุคลากรไม่สามารถบรรลุ
ผลลัพธ์การพัฒนาได้อย่างเปน็รูปธรรม 

ความต้องการของบุคลากรและ 
ผู้ปฏิบัตงิานในการสร้าง  
สมดุลการพัฒนากับการปฏิบตังิาน 
รวมถึงการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 

การสร้างมาตรการ หรือ แนวปฏิบัติ 
ที่เสริมสร้างความสุขในการปฏบิัติงาน 
และดูแลคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
อย่างทั่วถึง ทุกกลุ่มเปา้หมาย 

 บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ได้รบัการพฒันา 
ที่พอเพียง เนื่องจากมีภาระงานมาก 
หรือขาดโอกาสในการพัฒนาใน
หลักสูตรที่จำเป็นต่อการปฏิบัตงิาน  

 ผู้บริหารและผูบ้ังคบับัญชาขาด 
การสนับสนนุให้เกิดการพัฒนาที่สมดุล
กับการปฏิบัติงาน (เน้นให้บุคลากร
ปฏิบัติงาน มากกว่าการพัฒนาตนเอง
ในสัดส่วนที่ไม่เหมาะสม) 
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๒.๔ แนวคิดหลักในการพัฒนาบุคลากร (ต่างประเทศ) 

 รายงานของ  Society for Human Resource Management (SHRM) หัวข้อ “2022 
Workplace Learning and Development Trends” ได้ระบุถึงประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
ในประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

 ประเด็นการพัฒนาพบว่า บุคลากรให้ความสนใจกับการเรียนรู้และพัฒนาทักษะที่สามารถ
ใช้ในการปฏิบัติงานและการดำรงชีวิตประจำวันมากขึ้น เช่น Life Skills (สุขภาพกาย สุขภาพใจ การมีชีวิตที่ดี  
การบริหารการเงิน การดำรงตนในสังคม) Self-management , Self-motivation , Stress management  

 รูปแบบ และวิธีการในการพัฒนาพบว่า ร้อยละ ๗๐ สนใจการเรียนรู้และพัฒนารูปแบบ 
Online Learning  ร้อยละ ๖๒ สนใจรูปแบบ Hybrid Learning และร้อยละ ๕๙ สนใจรูปแบบ Offline / Classroom Learning   
ทั้งนี้ รูปแบบของกิจกรรมที่บุคลากรให้ความสนใจใน ๕ ลำดับแรก ดังนี้  

 

 

 

 

 
ทั้งนี้ สำหรับความถี่ในการพัฒนาพบว่า การพัฒนาทุกระยะเวลา ๓ เดือน เป็นช่วงเวลาที่เหมาะสมและสามารถ
เข้าสู่กระบวนการพัฒนาได้อย่างเต็มที่   

 อุปสรรคในการพัฒนา ๕ ลำดับแรก พบว่า  

 

 

 

 

 
 
 
 
 

๖๔ % ๕๑ % ๕๐ % 38 % 32 % 

จำลองสถานการณ์         การสอนงาน / พ่ีเลี้ยง               วิดีโอ             Webinars / การบรรยาย       Micro-learning 

ภาระงานมาก 

ไม่สามารถเข้ารับ 

การพัฒนาได้ครบถ้วน 

เนื้อหาไมด่ึงดูด 

และไม่มีจดุเน้น 

 

เนื้อหาไม ่
สอดคล้องกับ 
งานท่ีปฏิบัต ิ

ไม่ทราบแหล่งเข้าถึง
การเรียนรู้ที่เหมาะสม
กับตนเอง  

เนื้อหาไม่ทันสมัย 

๓๓ %                      ๒๕ %                       ๒๔ %                      ๒๓ %                      ๒๑ % 

๓๘ % ๓๒ % 
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 ข้อเสนอแนะในการดำเนินการเพื ่อยกระดับการเรียนรู ้และพัฒนา (Learning and 
Development) 

สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู ้ ในรูปแบบของการเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่อง และการแลกเปลี ่ยนความรู้ 
ประสบการณ์ ประชาสัมพันธ์ถึงคุณค่าของการเรียนรู้และพัฒนา (Value of L&D Programs) ทั้งนี้  
ได้แนะนำให้ผู้บริหารเป็นต้นแบบของผู้ใฝ่รู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วย  

สร้าง “Learning Ambassadors” โดยหน่วยงานให้ความสำคัญ มีรางวัลจูงใจ และให้การยอมรับ 
เป็นบุคคลต้นแบบของหน่วยงาน รวมถึงสนับสนุนให้บุคคลดังกล่าวเข้าร่วมกระตุ้นการพัฒนาให้แก่
บุคลากรอ่ืน 

เชื ่อมโยงการพัฒนากับเป้าหมายขององค์กร โดยกำหนดกรอบการพัฒนาที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน  
หรือความก้าวหน้าในสายงาน 

ให้ความสำคัญกับความต้องการการพัฒนา (Training needs) ของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้ 
และสนุกกับสิ่งที่ตนเองสนใจ  

 ติดตาม และประเมินผลการพัฒนา โดยกำหนดกรอบการดำเนินการ ประกอบด้วย  

   

  รายงานของ  Linkedin Learning  หัวข้อ The Transformation of Learning and 
Development ได้ระบุถึงประเด็นที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

 ปัจจัยผลักดันให้เกิดวัฒนธรรมการทำงานท่ีดี ๕ ปัจจัย คือ  

 
 

 

 

 ประเด็นหลักในการเรียนรู้และพัฒนา ปี ๒๐๒๒ ใน ๓ ลำดับแรก คือ  

    ๑) Leadership and Management     ๒) Upskilling and Reskilling     ๓) Digital Upskilling / Digital Transformation 

 รายงานของ The Broadband Commission for Sustainable Development’s 
Working Group on AI Capacity Building (co-chaired by UNESCO and Nokia) หัวข้อ Artificial 
Intelligence and Digital Transformation : Competencies for Civil Servants ได้กล่าวในภาพรวม
เบื้องต้นถึงเป้าหมายของการพัฒนาด้านดิจิทัลในประเด็นที่น่าสนใจว่า “Civil servants need to understand 

ความพึงพอใจในภาพรวม 

ต่อกิจกรรมการพัฒนา 

ความรู้ ทักษะใหม ่

ที่ได้รับ 

การนำไปประยุกต์ใช ้

ในการปฏิบัติงาน 

ผลงาน นวัตกรรมที่
เกิดขึ้น / ปรับปรุง 

       Reactions                                Learning                                 Change                             Investment  

การสนับสนุน 
การเรียนรู้และ

พัฒนาของบุคลากร 

การมีส่วนร่วม 
ของบุคลากรใน
กิจกรรมต่าง ๆ  

การสร้างคุณค่า
ขององค์กร 

การสนับสนุน 
การสร้าง 

คุณภาพชีวิตที่ดี  

การทำงานร่วมกัน 
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the impact of technologies – not to become specialists” รวมทั้งได้จัดลำดับของสมรรถนะด้านดิจิทัล 
ในการปฏิบัติงานออกเป็น ๓ ระดับ ได้แก่  

 ๑) Basic  มีความรู ้ ความเข้าใจด้านดิจ ิท ัลพื ้นฐานที ่จำเป็น และสามารถนำมาใช ้ใน  
การปฏิบัติงาน                    

 ๒) Intermediate  มีความรู้ ความเข้าใจด้านดิจิทัลเป็นอย่างดี สามารถนำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
และให้คำปรึกษา แนะนำแก่ผู้อ่ืน   

 ๓) Advanced  มีความรู้ ความเข้าใจด้านดิจิทัลเป็นอย่างดียิ่ง สามารถอธิบายการนำไปใช้หรือ
เครื่องมือต่าง ๆ ได้อย่างละเอียด รวมถึงสามารถนำความรู้ และทักษะไปใช้ในงานที่แตกต่างจากที่ปฏิบัติได้  
อย่างเชื่อมโยงกัน  

นอกจากนี้ การสร้างให้บุคลากรตระหนัก ให้ความสำคัญ และยอมรับการใช้ประโยชน์เทคโนโลยีดิจิทัล ควรมี  
การสร้างทัศนคติ (Attitudes) ๕ หลักท่ีสำคัญ ดังนี้  

  

 

 

 

 

  

 บทความของ  Academy to Innovate HR (AIHR) หัวข้อ HR Trend for 2023  ได้ระบุถึง
ประเด็นที่เก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

 ๑. Wellbeing ในมิติกาย ใจ และการบริหารจัดการชีวิต  
  ๒. Workforce Ecosystems การจ้างงานในรูปแบบที่หลากหลาย และมีความร่วมมือกับบุคลากร 
ภาคส่วนต่าง ๆ  
 ๓. Role of CHRO เป็นตัวแทนของบุคลากร ทั้งเป็นผู้นำ ผู้สนับสนุน ผู้ชว่ยเหลือ และประสาน
ทิศทาง การดำเนินการระหว่างผู้บริหาร กับบุคลากร 
 ๔. Metaverse ใช้ประโยชน์เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนา 
 ๕. Remote and Hybrid work strategies ที่สอดรับ New Way of Life / Working  
 ๖. Purpose-driven Organization ที่มีความชัดเจนและแสดงถึงตัวตนขององค์กร  
 ๗. Employee life cycle การบริหารจัดการบุคลากรตลอดช่วงเวลาที ่ปฏิบัติงาน ตั ้งแต่  
การบรรจุ การพัฒนา การข้ึนสู่ตำแหน่ง ความแตกต่าง หลากหลายของบุคลากร 

Trust             Creativity           Adaptability         Curiosity       Experimentation    

เช่ือมั่นใน 

การเปลีย่นแปลง 

สร้างสรรคไ์อเดยี

และการดำเนินการ 

รวมทั้ง ก้าวข้าม 

ข้อจำกัด 

ปรับและเปลีย่น  

รวมถึงมีความยดืหยุ่น 

และตอบสนอง 

การเปลีย่นแปลง 

กล้าคิด ลองทำ 

ในมิติที่แตกต่าง 

ประมาณการณ์ความเสี่ยง 

เปิดกว้างยอมรับ 

ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 

และลงมือทำ  
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 ๘. Upskilling leaders and managers เพื่อเตรียมพร้อมผู้ที ่จะเข้าสู่ตำแหน่ง และพัฒนา 
ผู้ที่ดำรงตำแหน่งปัจจุบันให้มีภาวะผู้นำ และบริหารจัดการทีมได้ 
 ๙. Algorithmic HR มีการวางระบบ ขั้นตอน ความเชื่อมโยงในการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
และมีมาตรวัดการดำเนินการที่ชัดเจน      
 ๑๐. Investment in deskless workers ในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ บุคลากรที่เป็น 
ด่านหน้าในการปฏิบัติงาน ทำงานเชิงรุกต่าง ๆ ควรได้รับการสนับสนุน ส่งเสริมความก้าวหน้า หรือได้รับสิ่งจูงใจ 
ตอบแทนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่นั้น ๆ    
 
 

 กรอบแนวคิดของ OECD ประเด็น 
Learning Compass 2030 ได้กล่าวถึง Future of 
Education and Skills 2030 ที่เน้นให้ผู ้เรียนออกแบบ 
และกำหนดทิศทางการเรียนรู้และพัฒนาของตนเองโดย
มีองค์ประกอบ ดังนี้   

 Core Foundations ประกอบด้วย   

  ๑) Cognitive foundations 
ประกอบด้วย Literacy and Numeracy , Digital 
Literacy and Data Literacy  

 ๒) Health foundations 
ประกอบด้วย Physical and Mental Health และ Well-being   

 ๓) Social and Emotional foundations ประกอบด้วย Moral and Ethics  

 Knowledge ประกอบด้วย ความรู้ทางทฤษฎีเฉพาะทาง (Disciplinary knowledge) ความรู้
ทางทฤษฎีเชิงผสมผสาน (Interdisciplinary knowledge) ความรู้เชิงหยั ่งลึก (Epistemic knowledge) และ
ความรู้ในการประยุกต์ใช้ (Procedural knowledge)  

 Skills ประกอบด้วย Social and Emotional Skills และ Physical and Practical skills   

 Attitudes และ Values เช่น การเคารพตนเองและผู้อ่ืน ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ เป็นต้น  

 Anticipation – Action – Reflection (AAR) การคาดการณ์ผลที่จะเกิดขึ้น การปฏิบัติ และ 
การนำข้อมูลสะท้อนกลับมาปรับปรุง และพัฒนา    
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๒.๕ ภาพรวมบริบทการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงสู่แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

      พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

  จากข้อมูลนโยบายรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ ผลการดำเนินงานของส่วนราชการ 
ความเห็นของส่วนราชการ / ข้าราชการ ผู้บริหาร ผู้ทรงคุณวุฒิ  การวิเคราะห์แผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร
ของส่วนราชการ การวิเคราะห์ปัจจัยเสริมและต้านเพื่อนำไปสู่การปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และแน วคิดหลัก 
ในการพัฒนาบุคลากรของต่างประเทศ มีประเด็นสำคัญในภาพรวมที่นำมาวิเคราะห์เพื ่อกำหนดแนวทาง  
ในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ที่ตอบสนองต่อประเด็นความต้องการ และการดำเนินการที่จำเป็นต้องปรับปรุง 
เพ่ิมเติม ดังนี้  

ทิศทางการพัฒนาบุคลากร  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
วัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ และตอบสนองความต้องการ
ประชาชน  

 การกำหนดเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อสร้างและพัฒนางานให้ตอบสนอง 
ความต้องการประชาชน  

การพัฒนาระบบนิเวศเพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต  การสร้างวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมที่
สนับสนนุการเรียนรู้และพฒันาของบุคลากร 

ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริต และประพฤติมชิอบ   การเสริมสร้างและรักษาวินัย คณุธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

การปรับตัวของบุคลากร และการพัฒนาสมรรถนะที่จำเปน็ 
การทำงานในอนาคต และความเป็นผู้นำทางยุทธศาสตร์  

 การพัฒนากรอบความคิด (Mindsets)  
และทักษะ (Skills) ของบุคลากรเพื่อ 
การปฏิบัติงาน และตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารงานและการบริการดว้ยเทคโนโลยีดิจิทลั  
และบุคลากรมีการยกระดับทักษะด้านดิจิทลั 

 การพัฒนาทักษะดา้นดจิิทัล และกำหนด
ตัวชี้วัดการพฒันาผ่านการบริหาร ปรับปรุง
หรือพัฒนางานด้วยเทคโนโลยีดจิิทัล  

การปรับปรุง หรือเพ่ิมเติมการดำเนินการ  

กำหนดเป็นกลไกการดำเนนิการเพื่อ
ขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

การสร้างวัฒนธรรม “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ในภาพรวมที่สอดคล้องกัน  
การเสริมสร้างความสุข ความผกูพันและคุณภาพชีวิตทีด่ีในการทำงาน  
การสร้างความร่วมมือระหว่างสว่นราชการ และภาคส่วนอ่ืนในการพัฒนา
บุคลากร 

 

การวางแผนพัฒนาบุคลากรทุกระดับ (Development Roadmap)   
การวางแผนพัฒนาตนเอง (IDP) และติดตามการพัฒนาของตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

 

การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาที่เป็นระบบ รวมถึงมีการแสดงผล
การพัฒนาในภาพรวมแก่ส่วนราชการ 
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ส่วนที่ ๓ อภธิานศัพท์ 

 คำนิยามคำศัพท์ที่ใช้ในแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ มีดังนี้  

  (๑)  หน่วยงานของรัฐ ครอบคลุมส่วนราชการในสังกัดกระทรวง ทบวง กรม รวมทั้งส่วนราชการ
ที่เรียกชื่ออย่างอื่นและมีฐานะเป็นกรม โดยตามเจตนารมณ์ของแนวทางการพัฒนาฯ นี้ ใช้คำว่า หน่วยงานของรัฐ 
เพื่อในกรณีหน่วยงานอื่นที ่นอกเหนือจากขอบเขตความครอบคลุมดังกล่าวสามารถนำประเด็นไปปรับใช้ได้ 
โดยไม่ติดประเด็นของถ้อยคำ อย่างไรก็ตาม ในส่วนของการติดตาม และประเมินผลการดำเนินการตาม 
แนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ จะครอบคลุมเฉพาะขอบเขตตามท่ีกล่าวข้างต้น 

  (๒)  ส่วนราชการ ใช้ถ้อยคำนี้ในกรณีที่กล่าวถึงการดำเนินการของกลุ่มเป้าหมายตามขอบเขตข้อ (๑) 
เช่น การสัมมนาส่วนราชการ การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ การประเมินผลการดำเนินงานของส่วนราชการ เป็นต้น  
  (๓)  บุคลากรภาครัฐ ครอบคลุม ข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการ และลูกจ้างของ 
ส่วนราชการ โดยจำแนกกลุ ่มบ ุคลากรภาคร ัฐออกเป็น ๕ กล ุ ่มตามบทบาท และหน้าที ่  (Roles and 
Responsibilities) ประกอบด้วย ๑) บุคลากรแรกบรรจุ ๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์ ๓) บุคลากรที่ทำหน้าที่
หัวหน้างาน ๔) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ และ ๕) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร  

(๔)  กรอบความคิด (Mindsets) หมายถึง ชุดความเชื่อและฐานคติ (Set of Beliefs and Assumptions) 
โลกทัศน์ (Worldview) รูปแบบวิธีคิด (Mental Model) ที่มนุษย์มีเกี ่ยวกับตนเองและสิ่งที ่ประสบพบเจอ  
โดยกรอบความคิดเป็นผลจากประสบการณ์และความรู้ที่สั่งสมมาในอดีต  และมีอิทธิพลต่อวิธีคิด ทัศนคติ และ
พฤติกรรม โดยที่มนุษย์อาจไม่ตระหนักถึงกรอบความคิดที่มีอยู่ ตัวอย่างของ Mindset เช่น Entrepreneurial 
Mindset  ซึ่งหมายถึง ทัศนะแบบผู้ประกอบการที่ส่งผลให้ดำเนินกิจกรรมและมุ่งผลลัพธ์แบบผู้ประกอบการ หรือ 
Outward Mindset ซึ่งหมายถึง ทัศนะในการให้ความสำคัญกับผู้อื่นไม่น้อยกว่าตนเอง และส่งผลให้มีพฤติกรรม
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก เป็นต้น โดยในแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้  
ได้กำหนดกรอบความคิดท่ีเป็นเป้าหมายในการพัฒนาไว้ ๔ กรอบความคิด ประกอบด้วย 

  (๔.๑) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติและแนวคิด
แบบยืดหยุ่นและเติบโตพัฒนาต่อไปข้างหน้า เชื่อในศักยภาพของคน และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เชื่อใน
ความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองได้เสมอ ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะมองเห็นโอกาสและเรียนรู้จาก
วิกฤตและข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น รับผิดชอบและบริหารการเรียนรู้และพัฒนาของตนเอง  (Self-driven Learning) 
กล้าเผชิญและแก้ปัญหาและอุปสรรค เปิดกว้างและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง รับผิดชอบผลลัพธ์ พร้อมรับ  
การตรวจสอบ และให้โอกาสในการเรียนรู้แก่ผู้อ่ืน  

(๔.๒) กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติ 
ที่มองเห็นคุณค่าของผู้อื่น และให้ความสำคัญกับผู้อื่นไม่น้อยไปกว่าของตนเอง บุคลากรภาครัฐที่มีกรอบความคิด
แบบมุ่งเน้นส่วนรวมปฏิบัติต่อผู้อื่นไม่ว่าใครก็ตามด้วยความเคารพ (Respect) มุ่งสร้างการมีส่วนร่วม ยึดมั่น 
ในคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานและไม่เลือกปฏิบัติ คำนึงถึงผลกระทบของการตัดสินใจต่อส่วนรวม 

๒๗ 
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โดยพิจารณาถึงผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องทุกภาคส่วนและทุกระดับ ทำงานด้วยจิตสาธารณะเป็นที ่ตั ้งโดยตระหนัก  
และมุ่งเน้นการทำงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมต่อประเทศ ประชาชน และผู้รับบริการเป็นสำคัญ 

(๔.๓) กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน์ (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติ 
ที่เปิดรับและตระหนักถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการเปลี ่ยนแปลงของโลกในมิติต่าง ๆ ผู ้ที ่มี 
กรอบความคิดแบบสากลจะสามารถระบุโอกาส (Opportunities) ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานและองค์กรได้
อย่างรวดเร็ว ลงมือสร้างการเปลี ่ยนแปลงให้เกิดขึ ้นจากการมองเห็นโอกาส ปฏิบัติงานบนหลักสากลและ 
แนวปฏิบัติที่เป็นสากล เช่น หลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development) หลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (Sufficiency Economy) หรือหลักสากลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง สามารถนำหลักสากลและแนวปฏิบัติ
ที่เป็นสากลดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของตนเองโดยที่ยังสามารถคงไว้ซึ่งมาตรฐานสากล และ
ปฏิบัติงานภายใต้ความหลากหลายของวัฒนธรรมและความแตกต่างของปัจเจกบุคคลได้ 

 (๔.๔) กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติ 
ที่ช่วยให้บุคคลเห็นโอกาสและความเป็นไปได้ในการใช้และดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนา  
การทำงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้มีความสนใจใคร่รู้ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ เข้าใจรูปแบบและ
ทิศทางของเทคโนโลยีและดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถปฏิบัติงานและ 
ใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล บุคลากรภาครัฐที่มีกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัลจะสามารถ
ทำงานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทอย่างมาก รวมทั้งมองเห็นโอกาส
และสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในชีวิตประจำวันและการทำงานได้อย่างเหมาะสมและปลอดภัย เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตและการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(๕)  ทักษะ (Skills) หมายถึง ความชำนาญหรือความสามารถในการกระทำหรือการปฏิบัติ  
อย่างใดอย่างหนึ่งซึ่งอาจเป็นทักษะด้านร่างกาย สติปัญญา หรือสังคม ที่เกิดขึ้นจากการฝึกฝนหรือการกระทำบ่อย ๆ
การพัฒนาทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้ ครอบคลุมทักษะทางการคิด ทักษะ
ทางอารมณ์และสังคม ทักษะทางการปฏิบัติ (การปฏิบัติงานเพื่อสั่งสมความเชี่ยวชาญ จนสามารถปฏิบัติได้  
อย่างถูกต้อง และคล่องแคล่ว) ทักษะด้านภาวะผู้นำ และทักษะด้านดิจิทัล ซึ่งทักษะเหล่านี้เป็นทักษะที่ส่งเสริม 
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถรับผิดชอบภารกิจและทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ รวมถึง
สนับสนุนให้บุคลากรมีความพร้อมเพ่ือความก้าวหน้าในสายงาน    

(๖)  สมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency) ตามแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ 
หมายถึง ทักษะที่สอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาฯ ตามนิยามข้อ (๕) ข้างต้น โดยมีรายละเอียดทักษะ 
ในหน้าที่ ๔๑ ทั้งนี้ คำว่า สมรรถนะเฉพาะนี้ปรากฏในตัวชี้วัดการดำเนินการของส่วนราชการ ในส่วนที่ ๖ ต่อไป  
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(๗) การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) คือ  
กลยุทธ์ หรือกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจของตนเองให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น เพื่อให้การปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์ โดยปัจจัย  
ที่สำคัญของการบริหารนั้นประกอบไปด้วยประเด็นสำคัญ ๔ ประเด็น คือ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 
และการบริหารจัดการ โดยที่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีหลายมิติ และมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ที่ครอบคลุมเกี่ยวกับการวางแผนและการสรรหาบุคลากร การอบรมและพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการ
ค่าตอบแทน การบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การดำเนินการเกี่ยวกับระเบียบวินัยและการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 

(๘) การพ ัฒนาทร ัพยากรบ ุคคล (Human Resource Development : HRD) คือ  
กรอบและกระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรสามารถยกระดับกรอบความคิด (Mindsets) 
และความสามารถในด้านต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งมีความพร้อมในการเติบโตไป
ตามเส้นทางอาชีพ โดยกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรกรอาจดำเนินการได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงานนอกสถานที ่ การสัมมนาถ่ายทอดประสบการณ์ การเร ียนรู ้ด ้วยตนเ อง การเร ียนรู ้จาก 
การปฏิบัติงานจริงและการสอนงาน การเรียนรู้จากการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) การเรียนรู ้จาก 
การได้รับการโค้ชและการสะท้อนคิด  
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ส่วนที่ ๔ 
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 เพื ่อให้หน่วยงานของรัฐมีแนวทางปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถวางระบบ 
การพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสม มีความเชื่อมโยงกับระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และสอดคล้องกับ
บทบาท ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานของส่วนราชการ รวมทั้งเพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
และสามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เกิดผลสัมฤทธิ์และตอบสนองต่อทิศทางนโยบายของส่วนราชการตลอดจน
เป้าหมายการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี แผนการปฏิรูปประเทศ แผนแม่บท และแผนในระดับต่าง ๆ  
ที่เกี ่ยวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมีกลไกในการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อบูรณาการการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่าง
ส่วนราชการ สำนักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

๔.๑ วัตถุประสงค์ 

   เพ่ือเป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้แก่ 

  (๑) หน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในการพัฒนาองค์กร เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา
ของบุคลากร การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง และการยกระดับกลไก
การดำเนินการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ   

(๒) บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติ ในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเน้น
ให้มีการเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง   

๔.๒ เป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

(๑)  ประชาชนและผู้รับบริการ มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ 
(๒)  หน่วยงานของรัฐ มีการสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และ 

การสร้างสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี 
(๓)  บุคลากรภาครัฐ มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กร และ

ตอบสนองความต้องการประชาชน 

๔.๓ ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐมุ่งเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และสามารถสร้างหรือพัฒนาผลงานได้อย่างเป็นรูปธรรม ในการนี้  
จึงได้กำหนดผลลัพธ์ที่คาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใต้แนวคิด  

“การเรียนรู้ได้เร็ว เข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่าย นำไปใช้งานได้จริง  

สร้างประโยชน์ และติดตามผลได้เร็วอย่างเป็นระบบ” 

๓๐ 
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ซึ่งเป็นกระบวนการดำเนินการในภาพรวมการพัฒนา ทั้งการเข้าถึงการพัฒนา การใช้ประโยชน์ความรู้และทักษะ 
รวมถึงการติดตาม ประเมินผลการดำเนินการด้วย  

๔.๔ หลักการและแนวคิด  

(๑) การพัฒนาที่มีเป้าหมายชัดเจนและตอบสนองความต้องการของประชาชนและกลุ่มเป้าหมาย 
(๒) การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน  
(๓) การพัฒนาที่มีความครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ 
(๔) การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานในรูปแบบดิจิทัล และบุคลากรมีการเรียนรู้และปฏิบัติงาน

เพ่ือพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง 
(๕) การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาที่เป็นระบบ และมีความต่อเนื่อง 

๔.๕ กลุ่มเป้าหมาย  

(๑) หน่วยงานของรัฐ กำหนดขอบเขตการดำเนินการครอบคลุมส่วนราชการในสังกัดกระทรวง 
ทบวง กรม รวมทั้งส่วนราชการที ่เรียกชื ่ออย่างอื ่นและมีฐานะเป็นกรม สำหรับหน่วยงานในราชการบริหาร 
ส่วนท้องถิ่น หรือหน่วยงานอื่นของรัฐในฝ่ายบริหาร อาจพิจารณานำแนวทางฯ ดังกล่าวไปปรับใช้โดยอนุโลม  
ตามท่ีเห็นสมควร 

(๒) บุคลากรภาครัฐ กำหนดขอบเขตการดำเนินการครอบคลุมข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการ 
และลูกจ้างของส่วนราชการเป็นหลัก โดยจำแนกกลุ่มบุคลากรภาครัฐออกเป็น ๕ กลุ่มตามบทบาทหน้าที่ (Roles and 
Responsibilities) ประกอบด้วย ๑) บุคลากรแรกบรรจุ ๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์ ๓) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน  
๔) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ และ ๕) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร ทั้งนี้ ข้าราชการหรือ
พนักงานของรัฐประเภทอ่ืน หน่วยงานสามารถนำแนวทางฯ ดังกล่าวไปปรับใช้โดยอนุโลมตามความเหมาะสม  
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บุคลากรภาครัฐ 
จำแนกตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบ 

บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ได้รับการบรรจเุข้าปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานภาครัฐและปฏิบัติงานมาแลว้ไม่เกนิ ๑ ปี 

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้การกำกับ แนะนำ และตรวจสอบ รวมทั้ง 
 สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการทำงานขององค์กร (Organization Culture) 
 เข้าใจกฎและระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานและตนเอง (Compliance)  
 เข้าใจบทบาทหน้าที่และเข้าใจงานของตนเอง (Clarification)  
 รู้จักบุคคลในองค์กรที่ตนจะต้องร่วมงานด้วยในระยะของแรกของการปฏิบัติงานและบุคคลที่มีอำนาจ

ตัดสินใจในระดับต่าง ๆ ขององค์กร (Connection)  
บุคลากรที่มปีระสบการณ ์ 
(Professional Personnel) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ผ่านการปฏิบัติงานมาแลว้เกิน ๑ ปี  
แต่ยังไมม่ีบทบาทหน้าที่ในการกำกับการทำงานของทีมหรือกลุ่มงาน 

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และ 
ความชำนาญงาน ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก รวมทั้ง สามารถทำงานเป็นทีม 
ทำงานร่วมกับผู้อื ่น ประสานงานในระดับผู้ปฏิบัติ รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย แก้ ไขปัญหาและ
ปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ ้น เชื่อมโยงงานของตนเองกับงานของผู้อื ่นและขององค์กร และนำเสนอ
แนวคิดในการพัฒนางาน  

บุคลากรที่มบีทบาทหัวหนา้งาน  
(Frontline Manager) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการกำกับดูแล แนะนำ 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูร้่วมปฏิบัติงาน ทั้งที่ดำรงตำแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ ชำนาญการพเิศษ และเชีย่วชาญ 

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความชำนาญงานสูง / 
สูงมาก มีความรับผิดชอบหลายประการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจ หรือแก้ไขปัญหาที่ยาก/ยากมาก และ /
หรือ ซับซ้อนและมีผลกระทบในวงกว้าง รวมทั้ง ต้องกำกับ ดูแล ตรวจสอบการทำงาน สอนงานผู้ร่วม
ปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน (People Management) สร้างความสัมพันธ์กับทีมงานอื่นเพื่อเชื่อมโยง
การทำงาน สามารถบริหารจัดการความขัดแย้ง และสามารถแก้ปัญหาการทำงานของทีมงานได้ 

บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ   
(Functional Manager) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะ
หัวหน้าส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม ซ่ึงมีการแบ่งส่วนราชการ 
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดนิ หรอืตำแหน่งอืน่
ที่มีลกัษณะเป็นตำแหน่งประเภทอำนวยการซ่ึงมีหน้าที่ 
ความรับผิดชอบและคณุภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเป็นพเิศษ  

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กรมาสู่เป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม และบูรณาการงานภายในและระหว่างส่วนราชการที่ต่ำกว่า
ระดับกรม รวมทั้ง สามารถบริหารและกำกับดูแลการทำงานและสอนงานผู ้ใต้บังคับบัญชา  (People 
Management) และสามารถบริหารงบประมาณและโครงการภาพรวมได้ (Financial Management) 

บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร  
(Organization & Business Leader) 
หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงาน 
ในฐานะทีเ่ป็นหัวหน้าส่วนราชการหรอืรองหัวหน้าส่วนราชการ 
ระดับกระทรวงหรือกรม ตำแหน่งที่มีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจ 
และแนะนำการปฏิบัติราชการของส่วนราชการระดับกระทรวง 
และตำแหน่งหัวหน้าสว่นราชการหรอืรองหัวหน้า 
ส่วนราชการ ซ่ึงไม่มฐีานะเป็นกรม แตม่ีผู้บังคับบัญชาเป็นอธิบด ี
หรือตำแหน่งทีเ่รยีกชื่ออย่างอืน่ที่มฐีานะเป็นอธิบดี  

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถบริหารและกำหนดทิศทางและกลยุทธ์องค์กรจากทิศทาง 
การขับเคลื่อนประเทศและบริบทสากล (Vision and Strategic Management) เชื่อมโยงงานภายในองค์กร 
และเชื่อมโยงงานระหว่างองค์กรกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากภาคส่วนต่าง ๆ  สร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศ
ในการทำงาน (Ecosystem) ที่เอื้อให้บุคลากรกลุ่มต่าง ๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมทั้ง
กำหนดทิศทางและกำกับดูแลการบริหารและพัฒนาบุคลากร (People Management) และกำหนดทิศทาง
และบริการงบประมาณในภาพรวมให้มีประสิทธิภาพ (Financial Management) 

๔.๖ ระยะเวลาดำเนินการ 

 ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ หรือจนกว่าจะออกแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับใหม่มาใช้แทน 
จึงจะถือว่าเป็นอันสิ้นสุดระยะเวลาการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ 

๔.๗ กลไกการดำเนินการ 

 เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการตามแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้  มีความชัดเจน 
และเกิดประสิทธิภาพ จึงกำหนดกลไกการดำเนินการไว้ ๒ ลักษณะ คือ ๑) ส่วนราชการดำเนินการโดยผ่าน 
ความเห็นชอบของฝ่ายบริหาร หรือ ๒) ส่วนราชการดำเนินการโดยผ่านความเห็นชอบของ อ.ก.พ.  กรม ทั้งนี้ 
ขึ้นอยู่กับนโยบายการบริหารงานของส่วนราชการ และให้เป็นดุลพินิจของหัวหน้าส่วนราชการ 
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๔.๘ ประเด็นการพัฒนา 

 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ 

การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
 

(๑) เป้าหมาย  

  หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็น   

: องค์กรแห่งการเรียนรู้  เป็นองค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อการพัฒนา 
การทำงาน มีการแบ่งปันความคิดในการปฏิบัติงาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากร 
เพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรม และทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ 
จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร ๕ โดยมีขั้นตอนการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

:  

 

 

 

 

 

 
๕ อภิญญา ฉัตรช่อฟ้า และบุญทัน ดอกไธสง, “องค์การแห่งการเรียนรู้” วารสาร มจร มนุษยศาสตร์ปริทรรษน์ ปีที่ ๕  ฉบับที่ ๑ 
มกราคม - มิถุนายน ๒๕๖๒ : ๑๖๑ 

สำรวจองค์กร : 
จุดเด่นองค์กร ศักยภาพ
บุคลากร ค่านยิม  
การมีส่วนร่วมใน
กระบวนการเรียนรู ้
ของบุคลากร 

กำหนดแนวปฏิบัติ : 
กิจกรรมเพื่อให้เกิด
การเรียนรู้ร่วมกัน เช่น 
Knowledge Center 
ที่เข้าถึงได้ง่าย  
มีการแลกเปลีย่น
เรียนรูร้่วมกัน เป็นต้น  

ติดตาม ประเมินผล : 
ประเมินการดำเนินงาน 
ในมิติต่าง ๆ เช่น  
การมีส่วนร่วมของ
บุคลากร  
ความหลากหลายของ 
แหล่งเรียนรู้ เป็นต้น 

จัดเกณฑ์การพิจารณา :  
เมื่อดำเนินการไประยะหนึ่ง 
มีการพิจารณาว่า องค์กรมี
ลักษณะเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้มากน้อยเพียงใด  
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: องค์กรแห่งการตื่นรู้ และปรับตัว ๖ ซ่ึงมีคุณลักษณะโดยสรุป คือ 

๑) ระดับความกระตือรือร้นของบุคลากรในองค์กรจะอยู่ในระดับสูง  
๒) บุคลากรในองค์กรส่วนใหญ่มีความเชื่อในสิ่งที่ต้องการ และร่วมแรงร่วมใจ โดยมีจิตสำนึก  

อยู่ตลอดเวลาในการทำงานเป็นทีม  
๓) บุคลากรในองค์กรมองเห็นความสำคัญในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างจริงจัง และ 

มีความมุ่งมั่นสูงที่จะปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  
๔) การตัดสินใจของบุคคล ทีม องค์กรจะรวดเร็ว เพราะมีพื้นฐานของการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

และมีพ้ืนฐานของการไว้เนื้อเชื่อใจสูง และจะมีการตัดสินใจที่เด็ดขาด ยอมรับและเคารพในการตัดสินใจ  
๕) บุคลากรในองค์กรและองค์กรมีการตื ่นตัว มีความไว มีความยืดหยุ ่นที ่จะตอบสนอง 

ต่อสัญญาณแห่งการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก  
๖) วัฒนธรรมองค์กรเป็นวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ผู้นำองค์กรในทุกระดับมีความเชื่อในค่านิยมร่วม 

และมีพฤติกรรมที่แสดงออกสอดคล้องกับค่านิยม และคนในองค์กร 

                     : องค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี  ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. ๒๕๖๒  
มาตรา ๕ กำหนดมาตรฐานทางจริยธรรม คือ หลักเกณฑ์การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
ซ่ึงจะต้องประกอบด้วย  

๑) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ  การปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  

๒) ซื่อสัตย์สุจริต มีจิตสำนึกทีด่ี และรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
๓) กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งทีถู่กต้องชอบธรรม 
๔) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ 
๕) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
๖) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ 
๗) ดำรงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ  

เกณฑ์การปฏิบัติตนที่กล่าวถึงนี้ให้ใช้เป็นหลักสำคัญในการจัดทำประมวลจริยธรรมของหน่วยงานของรัฐ
ที่จะกำหนดเป็นหลักเกณฑ์ในการปฏิบัติตนของเจ้าหน้าที่ของรัฐเกี่ยวกับสภาพคุณงามความดีที่ เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ต้องยึดถือสำหรับการปฏิบัติงาน การตัดสินความถูกผิด การปฏิบัติที่ควรกระทำหรือไม่ควรกระทำ ตลอดจน 
การดำรงตนในการกระทำความดี และละเว้นความชั่ว โดยให้มีการดำเนินการตามพระราชบัญญัติฯ ดังกล่าว 
ในส่วนของเป้าประสงค์การพัฒนาองค์กรนี้   

 
๖ เกศรา รักชาติ, "องค์กรแห่งการตื่นรู้" กรุงเทพธุรกิจ BiZBook (๒๕๔๙) ., อ้างถึงใน ดร.สุรพงษ์ มาลี, “วัฒนธรรมแห่งการเป็น 
องค์กรแห่งการตื่นรู้ : แนวทางใหม่ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล” วารสารข้าราชการ : ๔๒  
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                     : องค์กรแห่งการมีส่วนร่วม โดยบุคลากรทุกคนได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ทั้งทางด้าน 
การแสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจ  การรับผิดชอบ  การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล   
โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน  

(๒) กลยุทธ์  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

 

พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา 
เช่น  การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน  
ผ่านเทคโนโลยีดิจิทลัที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงาน
ความก้าวหน้าการพัฒนาของบคุลากรในภาพรวมอย่างสม่ำเสมอ  

การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้ และปรับตัว 

 

กำหนดนโยบาย ทิศทางในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรใหม้ี 
ความพร้อมในการปรับตัวให้สอดรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
เช่น การรายงานผลการปฏบิัติงานสำคัญของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง  
และวิเคราะห์ปัจจัยสำเร็จ ความท้าทาย เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัว 
ในการปฏิบัติงานที่ต้องมีการปรบัปรุง พฒันาอยู่เสมอ  การออกแบบ
โครงการ / กิจกรรมที่เน้นการสร้างนวัตกรรม การทำงานร่วมกันระหว่าง
กลุ่มบุคลากร รวมทั้งมีการยกย่องความสำเรจ็ในการปฏบิัติงานที่ทา้ทายตา่ง ๆ 
อย่างเป็นรูปธรรม   

การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี  

 

  

กำหนดมาตรการ หรือกลไกเพือ่เสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม 
และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 

เช่น การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมที่ ก.พ. กำหนด เป็นมาตรฐาน /  
แนวปฏิบัติให้บุคลากรมีความประพฤติดีเป็นมาตรฐานเดียวกนั   
การสนับสนนุให้ข้าราชการทุกระดับได้รับการพัฒนา และสง่เสริม
คุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัย จากแหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ และ 
นำความรู้ทีไ่ด้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน   

การเป็นองค์กรแห่งการมีส่วนร่วม 

 

กำหนดแนวปฏิบัติเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วม และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี 

เช่น การกำหนดให้มีบุคลากรจากกลุ่มที่แตกต่างเข้าร่วมการคิด  
การตัดสินใจในการดำเนินการตา่ง ๆ ของหน่วยงาน  การกำหนดนโยบาย
หรือกิจกรรมเพื่อสร้างสมดุลระหว่างการทำงาน และชีวิตที่ตรงตาม 
ความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม   
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(๓) การขับเคลื่อนการดำเนินการ  

  เพื่อให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
เพ่ือขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี้  

ส่วนราชการ บุคลากร สำนักงาน ก.พ. หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
(กำหนดทิศทาง นโยบาย 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล) 
(ดำเนินบทบาท และพฤติกรรม) 

 
(กำกับ ดูแล และติดตามการดำเนินการ 

ของส่วนราชการ) 
บทบาทของผู้มีส่วนเก่ียวข้องจำแนกตามภารกิจหลักที่เก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน ๓ ส่วน คือ  

การส่งเสริมการปฏิบัติงาน 
วางระบบ รูปแบบ วิธีการทำงาน 
ที่ตอบสนองต่อภารกิจองค์กรและ
กลุ่มเป้าหมาย โดยให้ความสำคญักับ
บทบาทบุคลากรทุกกลุ่มในการขับเคลื่อน
ภารกิจ และการสร้างความเชื่อมโยงใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน  

ปฏิบัติภารกิจทีไ่ด้รับมอบหมาย  
โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน 
อย่างจริงจัง รวมทั้งมีการสื่อสาร  
สร้างความร่วมมือกับกลุ่มบุคลากรอ่ืน 
และร่วมกันปรับปรุง พฒันางานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนอยา่งต่อเนือ่ง   

กำกับ ดูแล ให้คำปรึกษา ตดิตาม และ
ประเมินผลการดำเนนิงานของสว่นราชการ 
โดยมีการรายงานผลให้แก่ส่วนราชการ
ได้รับทราบภาพรวมการดำเนินการใน 
การขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ  

การพัฒนาบุคลากร 
 สร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ส่งเสริม 

การเรียนรู้และพัฒนา และ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผา่น
เทคโนโลยดีิจิทัลที่ใช้งานงา่ย และ
เข้าถึงได้ทุกกลุ่มบุคลากร 

 กำหนดแนวปฏบิัติให้บุคลากร 
มีความประพฤติดีที่เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน และให้มีการฝึกอบรม  
เพื่อสร้างความเข้าใจคุณธรรม 
จริยธรรม และวินัยข้าราชการอย่าง
ทั่วถึง รวมถึงมีการติดตามพฤตกิรรม
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

 วางแผนและพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง โดยมีการนำความรู้ และ
ทักษะที่ได้รบัจากการพฒันามาใช้ 
ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ควรมีการนำมา
ปรับปรุง และพัฒนางานหรือองค์กรด้วย  

 ดำรงตนโดยรักษาคุณธรรม จรยิธรรม
และมีวินัยในการปฏิบตัิงาน   

กำกับ ดูแล ให้คำปรึกษา ตดิตาม และ
ประเมินผลการดำเนนิงานของสว่นราชการ 
โดยมีการรายงานผลให้แก่ส่วนราชการ
ได้รับทราบภาพรวมการดำเนินการใน 
การขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ  

การส่งเสริมความสุข และคุณภาพชีวิต 
กำหนดนโยบาย และแนวปฏบิตัิ 
เพื่อสร้างความสุขในการปฏิบัตงิาน เชน่  
รูปแบบการทำงานแบบยืดหยุ่น กิจกรรม
เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต การมีสุขภาพ
กายและใจในการปฏิบัติงาน   

ปฏิบัติงานตามบทบาท ภารกิจ และ 
เข้าร่วมกิจกรรมเพื่อสร้างความสุขใน 
การปฏิบัติงานขององค์กรอย่างเหมาะสม 
รวมถึงให้ Feedback การดำเนินการแก่
หน่วยงานด้วย  

กำกับ ดูแล ให้คำปรึกษา ตดิตาม และ
ประเมินผลการดำเนนิงานของสว่นราชการ 
โดยมีการรายงานผลให้แก่ส่วนราชการ
ได้รับทราบภาพรวมการดำเนินการ 
ในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ  
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ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ 

การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

(๑) เป้าหมาย  

  บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  
ที่ท้าทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

* ทักษะเพื ่อการพัฒนาพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (รายละเอียดตอนท้ายของประเด็นการพัฒนา)  ทั ้งนี้   
ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติม
เพื ่อให้สอดคล้องกับบริบทที่เกี ่ยวข้อง และเพื ่อประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลได้ตาม 
ความเหมาะสม  

(๒) กลยุทธ์ 

กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เชื ่อมโยงกับแผนบริหารกำลังคน (Workforce 
Planning) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงถึงภารกิจหลักของส่วนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อน
ภารกิจที่ท้าทาย เพ่ือกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กำหนด Development Roadmap ของบุคลากรทุกระดับ และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา 
รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง 

กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื ่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม  
การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง (Career Development and Succession Plan) และ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนำความรู ้ ทักษะไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางาน   

(๓) การขับเคลื่อนการดำเนินการ  

เพื่อให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
เพ่ือขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี้ 



๓๘ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ส่วนราชการ บุคลากร สำนักงาน ก.พ. หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
(กำหนดทิศทาง นโยบาย 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล) 
(ดำเนินบทบาท และพฤติกรรม) 

 
(กำกับ ดูแล และติดตามการดำเนินการ 

ของส่วนราชการ) 
บทบาทของผู้มีส่วนเก่ียวข้องจำแนกตามภารกิจหลักที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน ๓ ส่วน คือ  

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) 
และกำหนด Development Roadmap 
ของส่วนราชการ ที่ครอบคลุมการพัฒนา
บุคลากรทุกกลุ่ม   

จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
ที่สนบัสนนุการปฏบิัติงาน หรือพัฒนา
ศักยภาพตนเอง หรือต่อยอดทักษะ  
ซึ่งควรเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบคุลากร 
ในภาพรวม และการวางแผนการพัฒนา
และสืบทอดตำแหน่ง (Career 
Development and Succession 
Plan)    

กำกับ ดูแล ให้คำปรึกษา ตดิตาม และ
ประเมินผลการดำเนนิงานของสว่นราชการ 
โดยมีการรายงานผลให้แก่ส่วนราชการ
ได้รับทราบภาพรวมการดำเนินการ 
ในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ  

การบริหารจัดการเพื่อขอรับจดัสรรงบประมาณที่สามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 
วิเคราะห์แนวโน้ม และความต้องการ 
ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อวางแผน 
ในการพัฒนาที่ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย  
ซึ่งเชื่อมโยงถึงการกำหนดงบประมาณ 
ที่จำเป็นและเหมาะสม  

- สนับสนนุข้อมูลเพื่อประกอบการจัดทำ 
คำของบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร  

การดำเนินการเพ่ือการพัฒนาบุคลากร / ตนเอง 
 กำหนดให้การพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่

ของบุคลากรทุกคน รวมถึงกำหนด
ตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเป็นตัวชี้วัดหลัก
ในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  

 พัฒนาบุคลากรในทักษะเฉพาะ 
ตามสายงานของหน่วยงาน และ 
มีการติดตาม ประเมนิผลการพัฒนา 
ในภาพรวมของหน่วยงาน  

 รายงานผลการพัฒนาต่อสำนักงาน ก.พ. 
หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยมีการนำ
ความรู้ และทักษะที่ได้รบัจากการพัฒนา
มาใช้ในการปฏบิัติงาน ทัง้นี้ ควรมี 
การนำมาปรับปรุง และพฒันางานหรือ
องค์กรด้วย  
   

กำกับ ดูแล ให้คำปรึกษา ตดิตาม และ
ประเมินผลการดำเนนิงานของสว่นราชการ 
โดยมีการรายงานผลให้แก่ส่วนราชการ
ได้รับทราบภาพรวมการดำเนินการใน 
การขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ  
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กรอบความคิดและทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ได้จำแนกบุคลากรภาครัฐ ออกเป็น  
๕ กลุ่มตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ประกอบด้วย  

 (๑) บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry)  
 (๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์ (Professional Personnel)  
 (๓) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager)  
 (๔) บุคลากรที่ทำหน้าที่ผู้อำนวยการสำนัก/ กอง (Functional Manager) 
 (๕) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร (Organization & Business Leader)  

โดยที่บุคลากรแต่ละกลุ่มจะมีรายละเอียดกรอบความสามารถในแต่ละด้านที่แตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่และ  
ความรับผิดชอบ รายละเอียดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรแต่ละกลุ่มปรากฏในหัวข้อกลุ่มเป้าหมาย หน้า ๓๒ และ 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐกำหนดให้มีการพัฒนาทั้งกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills) เพื่อการปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพสูง ดังนั้น รายละเอียดการพัฒนาจึงครอบคลุมประเด็นเบื้องต้นเพื่อให้ส่วนราชการ ข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐใช้เป็นกรอบในการวางแผนการพัฒนา ดังนี้ 

กรอบความคิด (Mindsets) 

หมายถึง ช ุดความเช ื ่อและฐานคติ (Set of Beliefs and Assumptions) โลกทัศน์ (Worldview) ร ูปแบบวิธ ีคิด 
(Mental Model) ที่มนุษย์มีเกี ่ยวกับตนเองและสิ่งที่ประสบพบเจอ โดยกรอบความคิดเป็นผลจากประสบการณ์  
และความรู้ที่สั่งสมมาในอดีต และมีอิทธิพลต่อวิธีคิด ทัศนคติ และพฤติกรรม โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้ ได้กำหนดกรอบความคิดที่เป็นเป้าหมายการพัฒนาไว้ ๔ กรอบความคิด ประกอบด้วย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

00000000000000000000000000 

หมายถึง ทัศนคติแบบยดืหยุ่นและเติบโต 

พัฒนาต่อไปข้างหน้า เช่ือในศักยภาพของคน 

และเช่ือในความสามารถที่จะ 

เปลี่ยนแปลงตนเองได้เสมอ  

กรอบความคิดแบบเติบโต  

(Growth Mindset) 

กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม 
(Outward Mindset) 

หมายถึง ทัศนคติที่มองเห็นคุณค่าของผู้อื่น    

และให้ความสำคญักับผู้อื่นไม่น้อยไปกว่า 

ของตนเอง 

กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน์ 
(Global Mindset) 

หมายถึง ทัศนคติที่เปิดรับและ 

ตระหนักถึงการเปลีย่นแปลงของโลกและ

ความหลากหลายในมิติต่าง ๆ 

กรอบความคดิในการทำงานยคุดิจิทัล 
(Digital Mindset) 

                         หมายถึง ทัศนคติที่ชว่ยให้บุคคลเห็นโอกาสและ 

ความเป็นไปได้ในการใช้และดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัล 

ในการพัฒนาการทำงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้มีความสนใจใคร่รู้ 

ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ เข้าใจรูปแบบและทิศทาง 

ของเทคโนโลยีและดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Digital 

Landscape) สามารถปฏิบัติงานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในบริบทดิจิทัล 
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ทักษะ (Skills) 
   

  สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดนิยามของสมรรถนะว่า 

 

สมรรถนะ เป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร”  

 

ดังนั้น การพัฒนาทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานในประเด็นการพัฒนาที่ ๒ นี้ จึงเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งเสริมให้
บุคลากรแสดงพฤติกรรม หรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ยังคงมีองค์ประกอบทั ้งความรู้ 
คุณลักษณะที่จำเป็นต้องพัฒนาเพิ่มเติม ซึ่งเป็นการออกแบบและกำหนดแนวทางการดำเนินการพัฒนาดังกล่าว อาจมี
ความแตกต่างไปในแต่ละหน่วยงาน ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับเป้าหมาย ความต้องการของหน่วยงาน ว่าต้องการให้บุคลากร
แสดงสมรรถนะใดที่ชัดเจน เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจและการพัฒนางานนั้น ๆ 

   สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดนิยามทักษะ หมายถึงการน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิด 
ความช านาญ และคล่องแคล่ว ดังนั้น การพัฒนาทักษะที่จะกล่าวถึงนี้ เมื่อมีความเข้าใจ และใช้ทักษะต่าง ๆ แล้ว  
การดำเนินการต่อไปจำเป็นต้องมีการฝึกฝน ทำซ้ำและปฏิบัติอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปด้วย จึงจะเกิดเป็นทักษะ  
ในการปฏิบัติตามเป้าหมายของการพัฒนาตามประเด็นการพัฒนาที่ ๒ นี้  

  การกำหนดประเด็นทักษะตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ นี้  
ได้มีการศึกษาข้อมูลจากผลสำรวจ งานวิจัยและความเห็นของบุคลากรทั้งในและต่างประเทศ ซึ ่งพิจารณา  
ในภาพรวมได้ว ่าทักษะที ่บุคลากรต้องการพัฒนาจะครอบคลุมขอบเขตที ่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง  
ทั้งความคิด และพฤติกรรม การพัฒนาทักษะเพื่อการทำงานร่วมกับผู้อื่น และการพัฒนาผู้นำ ดังนั้น การกำหนด
กรอบการพัฒนาทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงนี้ จึงครอบคลุมประเด็นทักษะเพื่อการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาเพื่อการทำงานร่วมกันผู้อ่ืน และการพัฒนาเพื่อการเติบโตในสายงาน มีรายละเอียดดังนี้  
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ทั้งนี้ ทักษะข้างต้นกำหนดให้เป็นทักษะพื้นฐานเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง ที่บุคลากรทุกกลุ่มควรได้รับ 
การพัฒนาอย่างทั่วถึง อย่างไรก็ตาม รายละเอียด เนื้อหาการพัฒนาสามารถกำหนดให้มีความแตกต่างกันขึ้นอยู่กับ
เป้าหมายการพัฒนาที่กำหนดของแต่ละบุคคล สำหรับทักษะด้านภาวะผู้นำ เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมใน  
การดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น ได้มีการกำหนด Leadership Development Pipeline ที่มีเป้าหมายการพัฒนาในแต่ละ
กลุ่มบุคลากร โดยการพัฒนาภาวะผู้นำนอกเหนือจากการพัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ๖ ทักษะดังกล่าวแล้ว ควรมี
การเพิ่มเติมประเด็นการพัฒนาผู้นำให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และระดับตำแหน่งตาม  
กรอบการพัฒนาในภาพนี้ด้วย  

• ทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน  
(Functional Skills)  

• ทักษะดิจิทัล (Digital Skills)  
หมายเหตุ ทักษะด้านดิจิทัล 
มีการกำหนดรายละเอียดในประเด็น 
การพัฒนาท่ี ๓ ต่อไป    

ทักษะด้านภาวะผู้นำ  
(Leadership Skills) 

  การยึดมั่น 
ในมาตรฐาน
จริยธรรมและ
ความเป็น 
มืออาชีพ 
(Demonstrating 
Ethical Standard 
and 
Professional)  

 

 การกำหนด
วิสัยทัศน์และ
กลยุทธ์  
(Developing 
Vision and 
Strategy)  

 การพัฒนา
ตนเองและผู้อื่น 
และชักจูง 
ให้ผู้อื่น 
มีส่วนร่วม 
ในองค์กร      
(Developing 
Self and 
Others, and 
Engaging       
Others) 

 การอำนวยและ
ส่งเสริมให้เกิด
บูรณาการใน
การทำงานและ
ความร่วมมือ
อย่างเต็มที ่
(Facilitating 
for Integration 
and Hyper-
collaboration)  
 

 การผลักดัน 
ให้เกิด
นวัตกรรมและ 
การเปลีย่นแปลง 
(Driving 
Innovation 
and Change)  

 

 การผลักดันให้
เกิดการปฏิบัติ
และผลสัมฤทธ์ิ 
(Driving 
Execution 
and Results) 

ทักษะการรู้คิด 
(Cognitive Skills) 

 

ทักษะทางสังคมและอารมณ์ 
(Social and Emotional Skills)  

ทักษะทางการปฏิบัติ  
(Practical Skills) 

 การคิดวเิคราะห์และวพิากษ ์
(Analytical and Critical Thinking)  

 การคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
(Systematic and Creative Thinking) 

 การเรียนรู้ที่จะรักเรยีน  
(Learning to learn)  

 

• การตระหนักถึงความสามารถ 
ของตนเอง (Self-Efficacy)  

• การเข้าใจความรู้สึกผู้อื่น (Empathy)  
• การทำงานรว่มกนัและ 

ความรบัผดิชอบต่อหน้าที ่
(Collaboration and Responsibility) 
(Collaboration and Responsibility)  

* การพัฒนาบุคลากร สามารถดำเนินการในรูปแบบและวิธีการที่หลากหลายตามบริบทของบุคลากร หรือส่วนราชการ  
ในการนี้ สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนด “พฤติกรรมที่คาดหวัง” จากการทีบุ่คลากรได้รับพัฒนาไว้ด้วยแล้ว โดยจำแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย ๕ กลุ่มตามที่กำหนด (รายละเอียดระบุใน คู่มือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาฯ ที่แนบมาพร้อมนี)้   

ในการนี้ ให้ส่วนราชการนำพฤติกรรมที่คาดหวังไปใช้ประกอบการออกแบบการพัฒนาบุคลากรได้ตามความเหมาะสม
และคำนึงถึงผลลัพธ์การพัฒนาเป็นหลักในการดำเนินการ   
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ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ 

การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 

(๑) เป้าหมาย  

  บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ และพัฒนาองค์กร 
สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชน 

* ทักษะด้านดิจิทัลเพื่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (รายละเอียดตอนท้ายของประเด็นการพัฒนา) ที่กำหนด 
เป็นทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือให้สอดคล้อง
กับบริบทที่เก่ียวข้อง และเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม  

(๒) กลยุทธ์ 

กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใช้ประโยชน์ และดำเนินการพัฒนา 
ทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ  

กำหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนการดำเนินการของหน่วยงานของรัฐ ในการพัฒนา 
          ทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดำเนินการ 

ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิท ัล ในมิต ิการพัฒนาทักษะดิจ ิท ัลที ่สอดคล้องกับ  
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะด้านดิจิทัลไปใช้ประโยชน์  

(๓) การขับเคลื่อนแนวทางการดำเนินการ  

   เพ่ือให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
เพ่ือขับเคลื่อนการดำเนินการ ดังนี้ 

ส่วนราชการ บุคลากร สำนักงาน ก.พ. หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
(กำหนดทิศทาง นโยบาย 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล) 
(ดำเนินบทบาท และพฤติกรรม) 

 
(กำกับ ดูแล และติดตามการดำเนินการ 

ของส่วนราชการ) 
การวิเคราะห์ภารกิจ และกำหนดประเด็นการพัฒนาทักษะดา้นดิจิทัล 

 กำหนดจุดเน้นการพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจทิัล 

 กำหนดกรอบการกำหนดตัวชี้วดัระดับ
บุคคลในการพัฒนาทักษะดา้นดจิิทัล 
 

 วิเคราะห์บทบาทงานทีป่ฏิบัติ และ
พิจารณาทักษะที่สอดคล้องกับ 
การปฏิบัติงาน  

 กำหนดประเด็นทักษะดา้นดิจทิลัที่
จำเป็นในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ  
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ส่วนราชการ บุคลากร สำนักงาน ก.พ. หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
(กำหนดทิศทาง นโยบาย 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล) 
(ดำเนินบทบาท และพฤติกรรม) 

 
(กำกับ ดูแล และติดตามการดำเนินการ 

ของส่วนราชการ) 
การวางแผนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 

 กำหนดแผนการพฒันาทักษะ 
ด้านดิจทิัลระดบัองค์กร ให้ครอบคลุม
บุคลากรทุกกลุ่ม 

 กำหนดแผนการพฒันาทักษะ 
ด้านดิจทิัลรายบุคคล และมีกำหนด
รูปแบบการพฒันาที่หลากหลาย   

   

 ดูแล และให้คำปรึกษาเก่ียวกับ 
การวางแผนการพัฒนาระดบัองค์กร  
และระดับบุคคล  

การติดตามและประเมินผลการพัฒนา  
 ติดตามและประเมินผลการพฒันา

ทักษะด้านดิจิทลัในภาพรวมบุคลากร 
ในมิติจำนวนบุคลากร และทักษะ 
ด้านดิจทิัลทีไ่ด้รับการพฒันา รวมถึง 
การพัฒนานวัตกรรม การดำเนนิการ
ของหน่วยงานที่เป็นผลจากการนำ
ทักษะด้านดิจิทลัไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

 รายงานผลการพัฒนาต่อสำนักงาน ก.พ. 
หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

 รายงานผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
ในมิติทักษะทีไ่ด้รับการพฒันา และ 
ผลการปฏบิัติงานที่เปน็ผลลัพธจ์าก 
การนำความรู้ ทักษะด้านดิจิทลัไปใช้ 

 ติดตามผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ของหน่วยงาน  
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กรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 

   กลุ ่มเป้าหมายของบุคลากรเพื ่อการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล จำแนกกลุ ่มตามการใช้งาน
เทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาทักษะที่สอดคล้องกับการนำไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  
ในการนี้ ได้จำแนกกลุ่มเป้าหมายออกเป็น ๒ กลุ่มหลัก คือ  

 (๑) ผู ้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  (IT)  หมายถึง ผู ้ที ่ดำรงตำแหน่งในสายงาน 
ที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนา ดูแล จัดการระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและเครือข่ายของส่วนราชการ อาทิ สายงาน  
วิชาการคอมพิวเตอร์ สายงานวิชาการเทคโนโลยีสารสนเทศ สายงานปฏิบัติงานเครื ่องคอมพิวเตอร์ หรือ  
สายงานอื ่นที ่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการพัฒนาเรื่องดังกล่าว  ซึ ่งจำเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติภารกิจ และ/ หรือรับผิดชอบการดำเนินงานเกี่ยวกับแผนพัฒนาดิจิทัลของ 
ส่วนราชการ โดยจำแนกเป็น 

(๑.๑)  ผู้ปฏิบัติงาน  
   (๑.๒)  ตำแหน่งประเภทอำนวยการ หรือหัวหน้างาน 
   (๑.๓)  ตำแหน่งประเภทบริหาร หรือตำแหน่งผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 
               ระดับกระทรวง กรม 

(๒) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) หมายถึง 
ผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการที่ไม่ได้จัดอยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ดำรงตำแหน่งในสายงานอ่ืน  
ซึ ่งเป็นผู ้ใช ้งาน (User) ระบบเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลและเครือข่ายของส่วนราชการที ่ได ้ร ับพัฒนาขึ ้น หรือ
ระบบปฏิบัติการด้านคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการปฏิบัติงานภายในส่วนราชการ หรือเพื่อการให้บริการประชาชน 
ตามภารกิจของส่วนราชการ โดยจำแนกเป็น 

 (๒.๑)  ผู้ปฏิบัติงาน 
(๒.๒)  ตำแหน่งประเภทอำนวยการ หรือหัวหน้างาน 
(๒.๓)  ตำแหน่งประเภทบริหาร 
 

กรอบความคิดด้านดิจิทัล (Digital Mindset) 

หมายถึง ทัศนคติที่ช่วยให้บุคคลเห็นโอกาสและความเป็นไปได้ในการใช้และดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัล  
ในการพัฒนาการทำงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้มีความสนใจใคร่รู ้ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ  
เข้าใจรูปแบบและทิศทางของเทคโนโลยีและดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (Digital Landscape) สามารถ
ทำงานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล บุคลากรภาครัฐที่มีกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล
จะสามารถทำงานและใช้ชีวิตได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เทคโนโลยีดิจิทัลมีบทบาทอย่างมาก รวมทั้ง
มองเห็นโอกาสและสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในชีว ิตประจำวันและการทำงานได้อย่างเหมาะสม  
และปลอดภัยเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skills) 

หมายถึง ความสามารถในการใช้ประโยชน์เทคโนโลยี และสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานและ 
การให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติงานและตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-driven Insight) ได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสมและปลอดภัยต่อทั้งตนเอง ผู้ที ่เกี ่ยวข้อง และองค์กร เพื่อให้ภาครัฐสามารถตอบสนองและ
ให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นคล่องตัว และตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ 

    สำหรับผู้ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการข้ึนไปยังหมายรวมถึง ความสามารถในการคาดการณ์
สถานการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นต่อองค์กรจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถในการกำหนดทิศทาง 
กลยุทธ์ในการปรับเปลี่ยนเป็นองค์กรดิจิทัล การเป็นแบบอย่างของการทำงานในบริบทดิจิทัลและการใช้เทคโนโลยี
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนอง
ต่อการขับเคลื่อนรัฐบาลดิจิทัล  

ในการนี้ เพื ่อกระตุ ้นให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  นำความรู้ ทักษะและประสบการณ์จากการเรียนรู้ 
และพัฒนาไปใช้ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานได้อย่างเป็นรูปธรรม จึงกำหนดให้บุคลากรสามารถเลือก 
การเร ียนรู ้และพัฒนาทักษะด้านดิจ ิท ัลตามภารกิจที ่ปฏิบ ัติ  การได้ร ับมอบหมาย หรือความจำเป็นใน 
การใช้ประโยชน์ได้อย่างยืดหยุ่น ทั้งนี้ สามารถผสมผสานการกำหนดกรอบการเรียนรู้และพัฒนาด้านดิจิทัล 
ร่วมกับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพตามประเด็น 
การพัฒนาที่ ๒ ด้วย  

ทักษะด้านดิจิทัล จำแนกตามภารกิจด้านดิจิทัลและการขับเคลื่อนการไปสู่รัฐบาลดิจิทัล ดังนี้   

(๑) ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) *  ครอบคลุมใน ๔ มิต ิคือ  

 ๑.๑)  ความเข้าใจ (Understand) ความเข้าใจบริบทของเทคโนโลยีดิจิทัล การประเมินถึงศักยภาพ 
การใช้ประโยชน์ และผลของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  

 ๑.๒)  การเข้าถึง (Access) การใช้ประโยชน์เทคโนโลยีดิจิทัล และข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  
ผ่านช่องทางที่หลากหลาย รวมถึงการนำไปประยุกต์ใช้งานในปัจจุบันได้อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ  

 ๑.๓)  การใช้ (Use) ความคล่องแคล่วทางเทคนิคที่จำเป็นในการใชค้อมพิวเตอร์และอินเทอร์เนต็ 
ครอบคลุมตั้งแต่เทคนิคขั้นพื้นฐาน คือ การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เช่น โปรแกรมประมวลผลคำ (Word processor) 
เว็บเบราว์เซอร์ (Web browser) อีเมล และเครื่องมือสื่อสารอื่นๆ สู่เทคนิคขั้นสูงขึ้นสำหรับการเข้าถึงและการใช้ความรู้ 
เช่น โปรแกรมที่ช่วยในการสืบค้นข้อมูล และฐานข้อมูลออนไลน์ รวมถึงเทคโนโลยี เช่น Cloud computing เป็นต้น  

 ๑.๔)  การสร้าง (Create) ความสามารถในการผลิตเนื้อหาและการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผ่านเครื่องมือสื่อดิจิทัลที่หลากหลาย รวมถึงการดัดแปลงสิ่งที่สร้างสำหรับบริบทและผู้รับสารที่แตกต่างและหลากหลาย 

(๒) การปฏิบัติตามและใช้กฎหมายด้านดิจิทัล (Digital Governance) *  

(๓) ความเป็นผู้นำด้านดิจิทัล (Digital Leadership) *  

 



๔๗ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

(๔) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนางาน (Digital Technology) 

(๕) การพัฒนานวัตกรรมเพื่อการบริการ (Digital Service) 

(๖) การใช้ประโยชน์และการใช้ข้อมูลร่วมกัน (Data Utilization and Sharing) 

(๗) ความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอร์ (Cyber Security) 

* หมายถึง ประเด็นการพัฒนาด้านดิจิทัลพ้ืนฐานสำหรับทุกกลุ่มเป้าหมาย  

 

 

 

 

 

 

 

อนึ่ง ทักษะด้านดิจิทัลที่กำหนดในแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ เป็นการปรับปรุงประเด็นจากทักษะด้านดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๓/ว ๖ 
ลงวันที ่ ๑๘ พฤษภาคม ๒๕๖๑ (ว ๖/๒๕๖๑) โดยเป้าหมายของการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามแนวทาง 
การพัฒนาฯ ฉบับนี้ มุ่งเน้นให้เกิดการปรับเปลี่ยนกรอบความคิด (เห็นความสำคัญและความเป็นไปได้ในการใช้
และดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาการทำงานและการใช้ชีวิต) และพฤติกรรม (สามารถปฏิบัติงาน 
และใช้ชีวิตในบริบทดิจิทัลได้อย่างเท่าทันการเปลี่ยนแปลง รวมถึงสามารถสร้างนวัตกรรมเพื่อปรับปรุง และ
พัฒนาการปฏิบัติงาน และองค์กร) ดังนั้น หน่วยงานของรัฐและบุคลากรสามารถกำหนดประเด็นการพัฒนา 
เนื้อหากิจกรรมการเรียนรู้ รูปแบบ วิธีการในการฝึกปฏิบัติได้หลากหลายตามความเหมาะสมของหน่วยงาน  
โดยคำนึงถึงผลลัพธ์การพัฒนาบุคลากรที่จะสร้างให้เกิด “พฤติกรรมที่คาดหวัง” ตามที่กำหนดในแนวทาง  
การพัฒนาฯ นี้  

  ในการนี้ เนื่องจากทักษะด้านดิจิทัลฯ ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๓/ว ๖ ลงวันที่  
๑๘ พฤษภาคม ๒๕๖๑ (ว ๖/๒๕๖๑) มีรายละเอียดหน่วยความสามารถ ความสามารถย่อย และเกณฑ์การปฏิบัติงาน 
ที่สามารถใช้ประกอบการออกแบบหลักสูตร/กิจกรรมการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที ่สอดคล้องตามประเด็น 
ทักษะด้านดิจิทัลที่กำหนดในแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ หน่วยงานของรัฐและบุคลากรจึงสามารถนำประเด็น
ทักษะด้านดิจิทัล ตามหมวดที่ ๒ ของหนังสือสำนักงาน ก.พ. (ว ๖/๒๕๖๑) ไปใช้ประกอบการดำเนินการเพ่ือ 
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ครอบคลุมระยะเวลาตามแนวทางการพัฒนาฯ ฉบับนี้ด้วย  

 

 

การพัฒนาบุคลากร สามารถดำเนินการในรูปแบบและวิธีการที่หลากหลายตามบริบทของบุคลากร หรือส่วนราชการ  
ในการนี้ สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนด “พฤติกรรมที่คาดหวัง” จากการที่บุคลากรได้รับพัฒนาไว้ด้วยแล้ว โดยจำแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย ๒ กลุ่มหลัก (IT และ Non-IT) และ ๓ กลุ่มเป้าหมายย่อยในแต่ละกลุ่ม ตามที่กำหนด  
(รายละเอียดระบุใน คู่มือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาฯ ที่แนบมาพร้อมนี้)   
ในการนี้ ให้ส่วนราชการนำพฤติกรรมที่คาดหวังไปใช้ประกอบการออกแบบการพัฒนาบุคลากรได้ตามความเหมาะสม
และคำนึงถึงผลลัพธ์การพัฒนาเป็นหลักในการดำเนินการ   
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ภาพแสดงการนำทักษะด้านดิจิทัลตาม ว ๖/๒๕๖๑ มาใช้ประกอบ 
การพัฒนาตามประเด็นทักษะด้านดิจิทัลตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ -๒๕๗๐  

 ทักษะด้านดิจิทัล  
ตามแนวทางการพัฒนาฯ  

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

พฤติกรรมที่คาดหวัง 
ตามแนวทางการพัฒนาฯ  

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ทักษะด้านดิจิทัล  
ตาม ว ๖/๒๕๖๑ (หมวดที่ ๒)  

: ประกอบการออกแบบ 
การพัฒนาบุคลากร 

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
(Digital Literacy) 

 ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ 
การปฏิบัติงาน และทำงานร่วมกัน
ทั้งภายในและระหว่างหน่วยงาน 

 ประยุกต์ และปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีดิจิทัลให้เหมาะสมกับ
ภารกิจของหน่วยงาน และกำกับ 
ดูแล บริหารจัดการให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบัติงาน 

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล (Digital Literacy)  
: DLit100 – DLit 700 

การปฏิบัติตามและ 
ใช้กฎหมายด้านดิจิทัล 
(Digital Governance) 

 ปฏิบัติตามกฎหมายกรอบธรรมาภิบาล 
(Governance Framework)  
และหลักปฏิบัติ (Principles) ที่ดี
ด้านดิจิทัล 

 ประเมินความเสี่ยงด้านดิจิทัล                  
ในกระบวนการทำงาน และ                      
จัดการความเสี่ยงด้านดิจิทัล 

 กำกับ ดูแลการพัฒนาด้านดิจิทัล                       
ขององค์กรให้เป็นไปตาม                       
หลักธรรมาภิบาล กำหนดแนวทาง
การใช้มาตรฐานดิจิทัลภาครัฐ                    
รวมถึงบริหารจัดการความเสี่ยง                  
และการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล 

การควบคุมกำกับ และการปฏิบัติ
ตามกฎหมาย นโยบาย และ
มาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล
(Digital Governance, 
Standard, and Compliance) 
: DG100 – DG600  

ความเป็นผู้นำด้านดิจิทัล  
(Digital Leadership) 

 ปรับเปลี่ยน หรือพัฒนาเทคโนโลยี
ดิจิทัลที่เหมาะและสร้างสรรค์
สำหรับหน่วยงาน 

 สร้างทีมและเครือข่ายการทำงาน 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อ

 ผู้นำดิจิทัล (Digital 
Leadership) 
: DL100 – DL300 

 การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง
ด้านดิจิทัล  



๔๙ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

 ทักษะด้านดิจิทัล  
ตามแนวทางการพัฒนาฯ  

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

พฤติกรรมที่คาดหวัง 
ตามแนวทางการพัฒนาฯ  

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ทักษะด้านดิจิทัล  
ตาม ว ๖/๒๕๖๑ (หมวดที่ ๒)  

: ประกอบการออกแบบ 
การพัฒนาบุคลากร 

ตอบสนองเป้าหมายการทำงาน
แบบบูรณาการข้ามหน่วยงาน 

 เป็นต้นแบบการมีวัฒนธรรม 
การทำงานแบบดิจิทัล และกำหนด
นโยบาย หรือทิศทางการ
ดำเนินการเพ่ือสร้างวัฒนธรรมด้าน
ดิจิทัลในหน่วยงาน 

(Digital Transformation) 
: DTr100 – DTr300 

 การบริหารกลยุทธ์และ 
การจัดการโครงการ (Strategic 
and Project Management) 
: SPM100 – SPM600 

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
เพ่ือการพัฒนางาน  
(Digital Technology) 

 จัดทำสถาปัตยกรรมองค์กร                
เพ่ือ ขับเคลื่อนการพัฒนา                   
ด้านดิจิทัลขององค์กร 

 ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล              
เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาด้านดิจิทัล               
ขององค์กร 

 ติดตาม และประเมินผลการใช้งาน
ซอฟต์แวร์ของหน่วยงาน                             
เพ่ือประกอบการกำหนดทิศทาง 
นโยบายในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล                       
เพ่ือการพัฒนางาน 

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือ
ยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital 
Technology) 
: DT100 – DT700  

การพัฒนานวัตกรรม 
เพ่ือการบริการ  
(Digital Service) 

 สนับสนุนการพัฒนาระบบนิเวศ                 
เพ่ือพัฒนาบริการดิจิทัลแบบ
เชื่อมโยง 

 กำหนดมาตรฐาน หรือเกณฑ์ 
การวัดประสิทธิภาพ 
การให้บริการดิจิทัล 

 ประเมินความคุ้มค่าในการพัฒนา
บริการดิจิทัล 

การออกแบบกระบวนการ 
และการให้บริการด้วยระบบดิจิทัล 
(Digital Process and Service 
Design) 
: DS100 – DS700 

การใช้ประโยชน์และ 
การใช้ข้อมูลร่วมกัน  
(Data Utilization and Sharing) 

 ออกแบบรูปแบบข้อมูลตาม
มาตรฐานการเปิดเผยข้อมูล 
(Open Data) 

- 



๕๐ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

 ทักษะด้านดิจิทัล  
ตามแนวทางการพัฒนาฯ  

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

พฤติกรรมที่คาดหวัง 
ตามแนวทางการพัฒนาฯ  

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ทักษะด้านดิจิทัล  
ตาม ว ๖/๒๕๖๑ (หมวดที่ ๒)  

: ประกอบการออกแบบ 
การพัฒนาบุคลากร 

 จัดทำคลังข้อมูลให้พร้อมสำหรับ 
การนำไปใช ้และการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ส่งเสริม สนับสนุนการบูรณาการ            
และบริหารจัดการข้อมูลกลาง                   
ของหน่วยงานให้มีคุณภาพ                    
มีความม่ันคง ปลอดภัย 

ความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร์  
(Cyber Security) 

 เข้าใจและระบุสภาพแวดล้อม                    
หน่วยงาน ทั้งบริบทข้อมูล 
ทรัพยากร ระบบ เพ่ือประเมิน                   
และบริหารจัดการความเสี่ยง                     
ด้านความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร์ 

 กำหนดมาตรการป้องกัน และ                      
ตรวจจับภัยไซเบอร์ท่ีเหมาะสม 

 กำกับ ดูแลด้านความมั่นคง
ปลอดภัยทางไซเบอร์อย่างต่อเนื่อง 
และกำหนดมาตรการตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ ผิดปกติด้านความมั่นคง
ปลอดภัยทางไซเบอร์ที่ตรวจพบ 

- 

 

พฤติกรรมที่คาดหวังตามแนวทางการพัฒนาฯ ในตารางข้างต้น เป็นพฤติกรรมในภาพรวม สำหรับรายละเอียด
พฤติกรรมที่คาดหวังตามกลุ่มเป้าหมายย่อยต่าง ๆ ได้ระบุในคู่มือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาฯ 
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๕๒ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนแนวทางการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติ 

 การดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ จำเป็นต้องได้รับ 
ความร่วมมือจากหน่วยงานของรัฐและบุคลากรทุกฝ่ายอย่างจริงจัง โดยเบื ้องต้นกำหนดให้เป็นหน้าที่ 
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง โดยนำรูปแบบการเรียนรู ้และพัฒนา  
๗๐ : ๒๐ : ๑๐ (ร้อยละ ๗๐ เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ ๒๐ เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน 
และร้อยละ ๑๐ เรียนรู้จากการฝึกอบรม) มาใช้ในการวางแผนและดำเนินการพัฒนา อย่างไรก็ตาม เพื่อให้  
การพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุ่นและบุคลากรสามารถออกแบบรูปแบบการพัฒนาของตนเองได้อย่างเหมาะสม  
อาจมีการปรับร้อยละของการเรียนรู้และพัฒนาในแต่ละส่วนได้ โดยให้มีการหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชา หรือผู้กำกับ
ดูแลการพัฒนาของหน่วยงานได้ต่อไป    

 สำหรับการดำเนินการเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรภาครัฐสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
กำหนดให้หน่วยงานของรัฐ รวมถึงบุคลากร ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีบทบาทหน้าที่ ดังนี้       

    ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาทหน้าที ่

๑. บุคลากรภาครัฐ  

 

 ปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ โดยใช้ความรู้ ทักษะที่เกี่ยวข้อง
ในการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานควบคู่ไปด้วย   

 วางแผนความก้าวหน้าในระยะสั้นและระยะยาวในการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนาตนเอง 
และมีการติดตามการดำเนินการตามแผนของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

 แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่ส่วนราชการ
จัดดำเนินการให้ หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ โดยเลือกการพัฒนา 
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและแผนการพัฒนาตนเองที่ตนเองกำหนดไว้ 

๒. ผู้บังคับบญัชาทุกระดับ  

 

 เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ และสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้
จากการทดลองทำและเรียนรู้จากความผิดพลาดร่วมกัน 

 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนา ด้วยการมอบหมายงาน  
ตามหน้าที่ความรับผิดชอบและงานที่ท้าทาย ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) และ 
ให้คำแนะนำในการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยมุ่งไปที่การสนับสนุนให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที ่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพ 
เพียงพอที่จะเติบโตตามเส้นทางอาชีพตามเป้าหมายในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
แต่ละบุคคล 

 จัดสรรทรัพยากรที ่จำเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นเวลา 
งบประมาณ ฯลฯ เพื่อให้บุคลากรได้รับประโยชน์จากการพัฒนาอย่างเต็มที่ 

 ดูแลและติดตามการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 

๕๒ 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

    ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาทหน้าที ่

๓. ผู้บริหารส่วนราชการ  กำหนดเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาในระดับองค์กรให้เชื่อมโยงสอดคล้องกับเป้าหมาย 
ที่ระบุไว้ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ และพันธกิจ 
ของหน่วยงาน 

 ส่งเสริม สนับสนุน และให้แรงจูงใจแก่บุคลากร และกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องในการดำเนินการ
เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

 ติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) การดำเนินการและการพัฒนาบุคลากร 
ของหน่วยงาน เพื ่อกำหนดทิศทางและนโยบายเพื ่อปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร 
ในภาพรวม  

๔. ผู้รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 จัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานที่เชื่อมโยงสอดคล้องกับเป้าหมาย  
ที่ระบุไว้ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ และพันธกิจ
ของหน่วยงาน 

 ดำเนินการพัฒนาบุคลากรในทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มบุคลากร 
และทักษะเฉพาะตามสายงาน  

 สนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยเปิดรับการเรียนรู้และพัฒนารูปแบบใหม่ ๆ 
และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

 รายงานผลการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมต่อสำนักงาน ก.พ.  

๕. สำนักงาน ก .พ  .  

 

ดำเนินการในส่วนของการกำหนดแนวทาง วิธีการและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
ของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ ผ่านการดำเนินการดังนี้  

 กำหนดกรอบหลักเกณฑ์และวิธีการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรภาครัฐแต่ละระดับ  
 พัฒนาระบบ/ เครื่องมือ/ กลไกที่สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร  

 พัฒนาเครื่องมือประเมินและวางแผนการพัฒนา  

 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสามารถดำเนินการตาม  
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ โดยพิจารณาถึงบริบท
และความเหมาะสมของหน่วยงาน  

 ติดตามและประเมินผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในภาพรวม 

 เป็นศูนย์กลางในการสร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากรระหว่างหน่วยงานของรัฐ  
ภาคเอกชน ภาคการศึกษา และต่างประเทศ 

 



๕๔ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

    ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาทหน้าที ่

๖. หน่วยงานของรฐัที่เกี่ยวข้อง  

 

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกจิ 
และสังคม 

 

 

 

ในส่วนของการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล มีส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้อง 
ในการสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

 ส่งเสริม สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัล ต่อยอดการวิจัยและพัฒนา  
รวมทั้งการพัฒนากำลังคนด้านดิจิทัล เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศและยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน 

 ดูแล พัฒนาและให้การรับรองหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อรักษามาตรฐาน
การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐให้เป็นไปในทิศทางที่
สอดคล้องกับการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  

 ติดตามและประเมินผลการพัฒนาทักษะด้านด้านดจิิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

สำนักงาน ก.พ.ร.  ประเมินคุณภาพการบริหารจัดการ และประสิทธิภาพองค์กร ในมิติการพัฒนาสู่รัฐบาลดิจิทัล 

สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจทิัล  
(องค์การมหาชน)  

 

 สนับสนุนหน่วยงานของรัฐในการบริหารจัดการโครงการด้านเทคโนโลยีดิจิทัลรวมถึง
ส่งเสริมสนับสนุนให้บริการวิชาการและจัดอบรมเพื่อยกระดับทักษะความรู้ ความสามารถ
ของเจ้าหน้าที่ของรัฐด้านรัฐบาลดิจิทัล 

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ  
(องค์การมหาชน)  

 ดำเนินการร่วมกับสำนักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ในการจัดทำเครื่องมือ
ประเมินทักษะด้านดิจิทัลให้แก่ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  

สำนักงาน ก.พ.  ประสานสำนักงาน ก.พ.ร. เพื่อขอสนับสนุนผลการประเมินส่วนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ  

 วิเคราะห์ผลการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร และผลการพัฒนาด้านดิจิทัล
ระดับองค์กร เพื่อนำมาปรับปรุงประเด็นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลในระยะต่อไป 

 

 

 

 

 

 
 



๕๕ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ส่วนที่ ๖ ตัวชี้วัดการดำเนินการ 
 

๑. ตัวช้ีวัดสำนักงาน ก.พ. 

 ตามบทบาทของสำนักงาน ก.พ. ที่กำหนด สามารถวัดผลสำเร็จจากการดำเนินการ ดังนี้ 

   ๑.๑ ระดับความสำเร็จของการพัฒนา นโยบาย/ หลักเกณฑ์/ ระบบ/ เครื่องมือ/ กลไก ที่เป็นต้นแบบ 
ในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
  ๑.๒ ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมให้ส่วนราชการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้อง 
กับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ และยุทธศาสตร์องค์กร 
  ๑.๓ ระดับความสำเร็จในการสร้างความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐกับหน่วยงานเครือข่าย 

๒. ตัวช้ีวัดส่วนราชการ 

 

สำนักงาน ก.พ. ได้ดำเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๗  
ในการนำความเห็นของหน่วยงานต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  

ไปพิจารณาดำเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง   
ทั้งนี้ ได้นำประเด็นที่เกี่ยวข้อง คือ การอธิบายตัวชี้วัดการดำเนินการของส่วนราชการให้มีความชัดเจน 

โดยไดเ้พ่ิมเติม คำอธิบายตัวชี้วัด และการดำเนินการของส่วนราชการ ดังรายละเอียดด้านล่างนี้   

 

ตามบทบาทของส่วนราชการที่กำหนด สามารถวัดผลสำเร็จจากการดำเนินการระหว่างปี งบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ โดยวัดความสำเร็จการดำเนินการในภาพรวมของทุกส่วนราชการ มีรายละเอียดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

๕๕ 



๕๖ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ตัวชี้วัด ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๗๐ 

๒.๑ ร้อยละของ
หน่วยงาน 
ที่มีการจัดทำ
แผนพัฒนา
บุคลากร 
ที่สอดคล้อง 
กับแนวทาง 
การพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ – 
๒๕๗๐ และ
ยุทธศาสตร์
องค์กร 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๐ 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๙๐ 

ร้อยละ ๑๐๐ ร้อยละ ๑๐๐ ร้อยละ ๑๐๐ 

คำอธิบายตัวชี้วัด     จำนวนส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรมที่มแีผนพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

การดำเนินการของส่วนราชการ     จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ และนำส่งแผนดังกล่าว 
ในระบบการติดตามการดำเนินการในการพัฒนาบุคลากร ที่สำนักงาน ก.พ. จัดทำข้ึน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๕๗ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

๒.๒ ระดับความสำเร็จในการออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะที่ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน 

ตัวชี้วัด ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๗๐ 

   ๒.๒.๑  
ร้อยละของ 
การจัดทำ 
กรอบการพัฒนา
สมรรถนะเฉพาะ  
ที่ครอบคลุม
บุคลากรทุกระดับ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๓๐ 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๓๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๔๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๔๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๕๐ 

คำอธิบายตัวชี้วัด     ระดับความสำเร็จในการออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะที่ครอบคลุมบุคลากร  
ทุกระดับของหน่วยงาน หมายถึง การออกแบบทักษะที่สอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาฯ ในหน้าที ่ ๔๑  
โดยออกแบบการพัฒนาให้ครอบคลุมบุคลากรทุกสายงานในส่วนราชการ ทั้งนี้ ให้ส่วนราชการนำทักษะดังกล่าว 
ไปกำหนดเป็นทักษะเฉพาะของแต่ละสายงาน และสามารถกำหนดทักษะเพื่อการพัฒนาบุคลากรเพิ่มเติมได้ตาม 
ความเหมาะสม ทั้งนี้ เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจและพัฒนางานได้ต่อไป              

                           ตัวชี้วัดนี้ วัดจากจำนวนส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรม ที่มีกรอบการพัฒนาทักษะเฉพาะ 
ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกสายงานของส่วนราชการ  ตัวอย่าง  

สายงานทรัพยากรบุคคล 
กลุ่มบุคลากร 
แรกบรรจุ   

กลุ่มบุคลากร 
ที่มีประสบการณ์   

กลุ่มบุคลากร 
ที่มีบทบาท 
หัวหน้างาน   

กลุ่มบุคลากร 
ที่ดำรงตำแหน่งประเภท
อำนวยการ 

กลุ่มบุคลากร 
ที่ดำรงตำแหน่ง
ประเภทบริหาร 

- การวิเคราะห์
ประเด็นท่ีชัดเจน 
ครอบคลุม 
- การเรียนรู้และ              
การประยุกต์ใช้ความรู้ 
- การทำงานเป็นทีม 

- การเชื่อมโยงประเด็น
ท่ีลึก และครอบคลุม 
- การพัฒนางาน               
หรือสร้างนวัตกรรม 
- การสร้างทีม 

- การตัดสินใจ 
บนพื้นฐานข้อมูล 
ท่ีครบถ้วน 
- การให้ข้อมูลป้อนกลับ
ในการปฏิบัตงิาน 
- การเสริมศักยภาพทีม 

- การวิเคราะห์              
ความเสี่ยงจากข้อมูล              
ท่ีครบถ้วน 
- การสร้างแรงจูงใจ             
ในการพัฒนาตนเองและงาน 
- การสร้างเครือข่าย 
การทำงาน 

- การกำหนดทิศทาง          
การปฏิบัติงานท่ีสอดรับ
กับสถานการณ์ 
- การเป็นต้นแบบ           
การพัฒนาตนเองท่ีดี 
- การสร้างความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติงาน   

การดำเนินการของส่วนราชการ     จัดทำกรอบการพัฒนาทักษะเฉพาะที่ครอบคลุมทุกสายงานในส่วนราชการ และ 
จัดแบ่งกลุ ่มตามกลุ ่มเป้าหมายที่กำหนดตามแนวทางการพัฒนาฯ และนำส่งข้อมูลดังกล่าวในระบบการติดตาม 
การดำเนินการในการพัฒนาบุคลากร ที่สำนักงาน ก.พ. จัดทำขึ้น 

 

 

ในการนี้ หากส่วนราชการจัดทำกรอบการพัฒนาทักษะเฉพาะ ยังไม่ครบทุกสายงานในส่วนราชการ สำนักงาน ก.พ.  

จะนำสายงานของส่วนราชการที่จัดทำกรอบการพัฒนาทักษะเฉพาะแล้วเสร็จมาเทียบเคียงจากจำนวนสายงานทั้งหมด

ของส่วนราชการ แล้วจัดกลุ่มส่วนราชการที่ดำเนินการสำเร็จมากน้อยลดหลั่นกันไปตามลำดับ    



๕๘ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ตัวชี้วัด ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๗๐ 

   ๒.๒.๒ ร้อยละ
ของการจัดหลักสูตร 
/ กิจกรรมที่
สอดคล้องกับ
สมรรถนะเฉพาะ 
ที่กำหนด 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๓๐ 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๓๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๔๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๔๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๕๐ 

คำอธิบายตัวชี้วัด     วัดจากจำนวนส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรม ที่มีการจัดหลักสูตร/กิจกรรมที่สอดคล้องกับทักษะ
เฉพาะทีส่่วนราชการกำหนด ตามตัวชี้วัดข้อ ๒.๒.๑  

การดำเนินการของส่วนราชการ     จัดหลักสูตร/กิจกรรมที ่สอดคล้องกับทักษะเฉพาะที ่ส ่วนราชการกำหนด 
และนำส่งข้อมูลดังกล่าวในระบบการติดตามการดำเนินการในการพัฒนาบุคลากร ที่สำนักงาน ก.พ. จัดทำขึ้น 
 

ตัวชี้วัด ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๗๐ 

๒.๓ ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนากรอบความคิดและทักษะ
ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่าง 
มีประสิทธิภาพ และทักษะด้านดิจิทัล  
ทั้งนี้ การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
ให้มีการดำเนินการใหส้อดคล้องกับ
แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทลัของ
ประเทศไทย พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๐ 
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๙๐ 

คำอธิบายตัวชี ้วัด     วัดจากจำนวนในภาพรวมบุคลากรของส่วนราชการ (ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง)  
ที่ได้รับการพัฒนาในส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรม โดยจำแนกตามกลุ่มเป้าหมาย และทักษะตามแนวทางการพัฒนาฯ  ทั้งนี้ 
สำนักงาน ก.พ. จะนำจำนวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทั้งหมด มาเทียบอัตราส่วนร้อยละจากจำนวนบุคลากรภาครัฐใน
ปีงบประมาณนั้น ๆ   
การดำเนินการของส่วนราชการ     ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาที่กำหนด และนำส่งข้อมูลดังกล่าวใน
ระบบการติดตามการดำเนินการในการพัฒนาบุคลากร ที่สำนักงาน ก.พ. จัดทำขึ้น 

 

 

 



๕๙ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ตัวชี้วัด ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๗๐ 

๒.๔ จำนวนนวัตกรรมใน
การปรับปรุงกระบวนงาน /
การให้บริการ e-Service 

มีจำนวนนวัตกรรมการบริการ และ การส่งมอบบริการในภาพรวมของส่วนราชการ 
ที่มีจำนวนเพ่ิมขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ อย่างน้อยร้อยละ ๕ 

คำอธิบายตัวชี้วัด      
ส่วนราชการมีการพัฒนารูปแบบ การให้บริการแบบอิเล็กทรอนิกส์ ตาม พ.ร.บ.การปฏิบัติราชการทางอิเล็กทรอนิกส์ 
พ.ศ.๒๕๖๕  โดย 
มิตินวัตกรรมการบริการ (services innovation) เป็นการปรับปรุงคุณภาพบริการหรือสร้างบริการใหม่  
(new or improved service) ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในคุณลักษณะของผลผลิต และการบริการ 
         ๑. มีช่องทางการติดต่อที่เป็นอิเล็กทรอนิกส์  
         ๒. สามารถยื่นคำขอทางระบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยมี e-Form ที่กรอก ข้อมูลบนเว็บไซต์ 
         ๓. สามารถยื่นชำระเงินทางระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Payment) 
         ๔. สามารถรับเอกสารราชการ/ ใบอนุญาตผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-Document) ได้  
มิตินวัตกรรมการส่งมอบบริการ (service delivery innovation) เป็นการให้บริการ ในรูปแบบใหม่ หรือ 
ที่แตกต่างไปจากเดิม (new or different way of providing a service) 

๑. ลดขั ้นตอนการให้บริการได้เท่ากับหรือมากกว่าร้อยละ ๕๐ เมื ่อเปรียบเทียบกับการดำเนินการ 
ในปีที่ผ่านมาของส่วนราชการ  

๒. ลดข ั ้นตอนการให ้บร ิการได ้น ้อยกว ่า ร ้อยละ ๕๐ เม ื ่อเปร ียบเท ียบก ับการดำเน ินการ 
ในปีที่ผ่านมาของส่วนราชการ  

๓. ลดระยะเวลาการให้บริการได้เท่ากับ หรือมากกว่าร้อยละ ๕๐ เมื่อเปรียบเทียบกับการดำเนินการ 
ในปีที่ผ่านมาของส่วนราชการ                                                               

๔. ลดระยะเวลาการให ้บร ิการได ้น ้อยกว ่าร ้อยละ ๕๐ เม ื ่อเปร ียบเท ียบก ับการดำเน ินการ 
ในปีที่ผ่านมาของส่วนราชการ                                                                                                                                                                                                                                                          

ในการนี้ หากส่วนราชการไม่มีการดำเนินการตามที่กำหนด สามารถระบุเหตุผลเพ่ือชี้แจงประเด็นดังกล่าวได้  
การดำเนินการของส่วนราชการ     กรอกข้อมูลการดำเนินการตามที่กำหนดผ่านระบบการติดตามการดำเนินการ
ในการพัฒนาบุคลากร ที่สำนักงาน ก.พ. จัดทำขึ้น  
 

 

 

 

 



๖๐ 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

ตัวชี้วัด ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๗๐ 

๒.๕ ระดับความเชื่อมั่น 
และไว้วางใจจาก
ประชาชนผู้รับบริการ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๐ 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๙๐ 

คำอธิบายตัวชี้วัด      

ส่วนราชการมีการดำเนินการในภาพลักษณ์การเป็น “ภาครัฐที่น่าเชื่อถือ”  
         ๑. มีการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐในชุดข้อมูลเปิดอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้ง่ายและ
สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้ 
         ๒. เปิดโอกาสให้ภาคธุรกิจและภาคส่วนอื่น ๆ เข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบงานบริการ 
         ๓. สื่อสารสร้างการรับรู้เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการที่แสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์ ผลสัมฤทธิ์ 
หรือประโยชน์ที่ประชาชนได้รับที่ชัดเจน และเป็นรูปธรรม ทันต่อสถานการณ์ 

การดำเนินการของส่วนราชการ     กรอกข้อมูลการดำเนินการตามที ่กำหนดผ่านระบบการติดตาม 
การดำเนินการในการพัฒนาบุคลากร ที่สำนักงาน ก.พ. จัดทำข้ึน 

 
 

 

 

 

ส่วนที่ ๗ การติดตามและประเมินผล 
  สำนักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานหลักในการติดตามและประเมินผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากร  
ปีละ ๑ ครั ้ง โดยให้ส ่วนราชการรายงานผลการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณที ่ได ้ดำเนินการ  
ตามแนวทางการพัฒนาฯ แล้วเสร็จ ณ วันที่ ๓๐ กันยายน ของปีงบประมาณนั้น ๆ ส่งให้สำนักงาน ก.พ. ภายใน
เดือนธันวาคมของปีงบประมาณถัดไป โดยสำนักงาน ก.พ. จะประเมินผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากร  
ในภาพรวม เพื ่อรายงานต่อ อ.ก.พ. / ก.พ. และเมื ่อครบระยะเวลาการดำเนินการตามแนวทางฯ ดังกล่าว  
เมื่อสิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ (ณ วันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๗๐) ให้ประเมินและจัดทำรายงานผลการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พร้อมทั ้งจัดทำข้อเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฉบับใหม่เสนอต่อ ก.พ. และ
คณะรัฐมนตรีต่อไป     

-------------------------------------------------------------------------



 

 

คู่มือการดำเนินการ 

ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การดำเนินการตามประเด็นการพัฒนา  

กรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skills)  

พฤติกรรมทีค่าดหวังของแต่ละกลุ่มเป้าหมายจำแนกตามประเด็นทักษะ  

พฤติกรรมทีค่าดหวังจำแนกตามกลุ่มเป้าหมาย   



หนงัสอืสาํนกังาน ก.พ.  
ที� นร ๑๐๑๓/ว ๑๒ ลงวันที� ๒๒ เมษายน ๒๕๖๗ 
เรื�อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 



  
   

ที ่นร ๑๐๑๓/ว ๑๒  สำนักงาน ก.พ. 
 ถนนติวานนท์ จังหวัดนนทบุรี ๑๑๐๐๐ 

       ๒๒ เมษายน ๒๕๖๗ 

เรื่อง   แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  

เรียน  (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

อ้างถึง หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนที่สุด ที่ นร ๐๕๐๕/๕๗๑๕ ลงวันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๖๗   

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ พร้อมคู่มือการดำเนินการ 
ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

 ด้วยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๒ มีนาคม ๒๕๖๗ มีมติเห็นชอบแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ตามมติคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในการประชุมครั้งที่ ๒/๒๕๖๖ 
เมื่อวันที่ ๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๖ ตามที่สำนักงาน ก.พ. เสนอ  

 สำนักงาน ก.พ. จึงขอแจ้งแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ พร้อมคู่มือ
การดำเนินการ และความเห็นจากส่วนราชการต่าง ๆ ประกอบการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี รายละเอียด
ปรากฏตามสิ่งที่ส่งมาด้วย โดยสามารถดาวน์โหลดเอกสารได้ตาม QR Code ท้ายหนังสือฉบับนี้  

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทราบด้วยแล้ว 

ขอแสดงความนับถือ 

 

(นายปิยวัฒน์ ศิวรักษ)์ 
เลขาธิการ ก.พ. 

 
 
 
  

 
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน  
โทร.  ๐ ๒๕๔๗ ๑๘๐๘   
โทรสาร  ๐ ๒๕๔๗ ๑๗๕๒   
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์   saraban@ocsc.go.th  

https://shorturl.ocsc.go.th/qr/HRDGuideline 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  

 คู่มือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 



หนงัสอืสาํนกัเลขาธกิารคณะรฐัมนตร ีด่วนที�สุด 
ที� นร ๐๕๐๕/ว ๑๓๓ ลงวันที� ๑๕ มนีาคม ๒๕๖๗ 
เรื�อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 

มติคณะรฐัมนตร ีเมื�อวันที� ๑๒ มนีาคม ๒๕๖๗ 

























































































































 
 

 
 

 



สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน 
Office of the Civil Service Commission (OCSC)
๔๗/๑๑๑ ถ.ติวานนท์ อ.เมอืง จ.นนทบุร ี๑๑๐๐๐

โทรศพัท์ ๐ ๒๕๔๗ ๑๐๐๐
www.ocsc.go.th
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