
 

 

คู่มือการประเมินสมรรถนะ   

และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

(IDP : Individual Development Plan) 

Core Competency 

Function Competency 

Managerial/Technical Competency 

                                                                                 โดย กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค 
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แนวทางการประเมินสมรรถนะบุคลากรกรมควบคุมโรค  (Competency Assessment) 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

  ความเป็นมา   
  กรมควบคุมโรค ได้มีการพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานของความสามารถเชิงสมรรถนะ                           
(Competency - Based Human Resources Development) ประกอบกับสำนักงาน ก.พ. ได้มีการกําหนด
มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่งข้าราชการ
พลเรือนสามัญขึ้น ทําให้มีการปรับเปลี่ยนระบบการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานของความสามารถเชิงสมรรถนะ                     
กรมควบคุมโรค จึงได้ดำเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ขึ ้นมาใหม่ เป็นแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ                 
กรมควบคุมโรค ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 - 2561 ซึ่งแผนดังกล่าวได้ครบกําหนดแล้ว      
  ต่อมาในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 กรมควบคุมโรค ได้กำหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
และจัดทำแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทาง               
การดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ให้มีความเชื่อมโยง สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์
ของกรมควบคุมโรค นโยบาย ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองค์กร การจัดทำ
ยุทธศาสตร์ฯ ครั้งนี้ เป็นการดำเนินงานที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในระดับกรมและหน่วยงาน โดยผ่าน
กระบวนการระดมความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค และการประชาพิจารณ์                   
เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผู้แทนของหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายนอกกรมฯ โดยมีวิสัยทัศน์ 
“บุคลากรกรมควบคุมโรค เป็นคนดี มีความสุข เชี่ยวชาญในการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ ภายในปี 2567” 
เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ “ประชาชนได้รับการ
ป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 2580”  
 

วัตถุประสงค์ 

 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการประเมินสมรรถนะและจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรทุกหน่วยงาน                   
ในสังกัดกรมควบคุมโรค 

ขอบเขต 

 หน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค ดําเนินการประเมินสมรรถนะตามแนวทางที่กําหนดไว้ แล้วรายงาน 
ผลการประเมินผ่านระบบ HR Report โดยกองบริหารทรัพยากรบุคคลรวบรวมรายงานผลการประเมินสมรรถนะเสนอ
ต่อผู้บริหารกรมฯ จากนั้นทุกหน่วยงานนําผลการประเมินสมรรถนะดังกล่าว มาจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)                  
โดยบุคลากรจะต้องผ่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ ร้อยละ 85 
 
 
 
 
 



2 
 

การประเมินสมรรถนะบุคลากรกรมควบคุมโรค                     

บุคลากรของกรมควบคุมโรค จะต้องดำเนินการประเมินสมรรถนะต่าง ๆ ดังนี้ 
1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ ได้แก่ 
 1) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
 2) บริการที่ดี  (Service Mind) 
 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Mastery / Expertise) 
 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 5) การมีน้ำใจ ใจเปิดกว้าง เป็นพี่เป็นน้อง (Relationship) 
 6) การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 
 

2. สมรรถนะที่จำเป็นตามภารกิจของกรมควบคุมโรค (Functional Competency)  
 ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ร่วมกันเลือกสมรรถนะที่ใช้ในการประเมินฯ จำนวน 2 สมรรถนะ จากทั้งหมด     
3 สมรรถนะ แบ่งตามประเภทตำแหน่งงานของบุคลากร ดังนี้ 

บุคลากรสายงานหลัก บุคลากรสายงานสนับสนุน 
1. หลักระบาดวิทยาสำหรับสายงานหลัก 1. หลักระบาดวิทยาประยุกต์สำหรับงานเชิงบริหารจัดการ                         

(สำหรับสายสนับสนนุ) 

2. การวิจัยและพัฒนา 2. การวิจัยและพัฒนา 
3. การติดตามและประเมินผล 3. การติดตามและประเมินผล 

3. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) และ/หรือสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(Technical Competency) กำหนดสมรรถนะย่อยโดยแบ่งตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ รายละเอียดดังนี้  

ลำดับ ตำแหน่ง /สายงาน 
สมรรถนะทางการบริหาร 

(Managerial Competency) 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

(Technical Competency) 
1 นักบริหาร 

ผู้อำนวยการ 
ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน  
(วิชาการเงินและบญัชี)   
ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน (แพทย์) 

 

1. สภาวะผู้นำ 
2. วิสัยทัศน ์
3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
4. ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน 
5. การควบคุมตนเอง 
6. การสอนงานและมอบหมายงาน 

1. การคิดวิเคราะห์  (ตัวร่วม) 
2. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 
4. การมองภาพองค์รวม 
5. การสั่งการตามอำนาจหน้าท่ี 
6. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
7. ความเข้าใจผู้อื่น 

2 ประเภทวิชาการ 
นายแพทย ์
นายสัตวแพทย ์
ทันตแพทย์ 

 1. การคิดวิเคราะห์  (ตัวร่วม) 
2. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 
4. การมองภาพองค์รวม 
5. การสั่งการตามอำนาจหน้าท่ี 
6. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
7. ความเข้าใจผู้อื่น 
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ลำดับ ตำแหน่ง /สายงาน 
สมรรถนะทางการบริหาร 

(Managerial Competency) 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

(Technical Competency) 
8. วิสัยทัศน์ *** 
9. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ *** 
10. ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน *** 
*** เฉพาะตำแหน่งระดับทรงคุณวุฒิ 

3 ประเภทวิชาการ 
เภสัชกร 
นักวิชาการสาธารณสุข 
นักวิทยาศาสตร์การแพทย ์
นักเทคนิคการแพทย ์
นักรังสีการแพทย ์
นักกีฏวิทยา 
นักวิชาการอาชีวอนามัย 
นักอาชีวบำบัด 

 1. การคิดวิเคราะห์ (ตัวร่วม) 
2. การมองภาพองค์รวม 
3. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 
4. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
5. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
6. การสั่งการตามอำนาจหน้าท่ี 
7. การสืบเสาะหาข้อมูล 
8. วิสัยทัศน์ *** 
9. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ *** 
10. ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน *** 
*** เฉพาะตำแหน่งระดับทรงคุณวุฒิ 

4 ประเภทวิชาการ 
พยาบาลวิชาชีพ 
นักกายภาพบำบัด 
นักจิตวิทยา 
นักโภชนาการ 
นักสังคมสงเคราะห ์

 1. การคิดวิเคราะห์ (ตัวร่วม) 
2. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
3. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 
4. การสืบเสาะหาข้อมูล 
5. การมองภาพองค์รวม 
6. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
7. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

5 ประเภทวิชาการ 
นักวิชาการเผยแพร ่
นักประชาสัมพันธ์ 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 

 1. การคิดวิเคราะห์ (ตัวร่วม) 
2. การดำเนินการเชิงรุก 
3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
4. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
5. การสืบเสาะหาข้อมูล 
6. การมองภาพองค์รวม 
7. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

6 ประเภทวิชาการ 
นักวิชาการสถิต ิ
นักวิชาการคอมพิวเตอร ์
นักเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 1. การคิดวิเคราะห์ (ตัวร่วม) 
2. การสืบเสาะหาข้อมูล 
3. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 
4. การดำเนินการเชิงรุก 
5. ความผูกพันท่ีมีต่อส่วนราชการ 
6. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
7. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
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ลำดับ ตำแหน่ง /สายงาน 
สมรรถนะทางการบริหาร 

(Managerial Competency) 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

(Technical Competency) 
7 
 

ประเภทวิชาการ 
นิติกร 

 1. การคิดวิเคราะห์ (ตัวร่วม) 
2. การมองภาพองค์รวม 
3. การสืบเสาะหาข้อมูล 
4. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
5. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 
6. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
7. การสั่งการตามอำนาจหน้าท่ี 

8 ประเภทวิชาการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักวิเทศสัมพันธ์ 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการเงินและบญัชี 
นักวิชาการพัสด ุ
นักจัดการงานท่ัวไป 
บรรณารักษ์ 
ช่างภาพการแพทย์ 

 1. การคิดวิเคราะห์ (ตัวร่วม) 
2. การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน 
3. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
4. การสืบเสาะหาข้อมูล 
5. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
6. การมองภาพองค์รวม 
7. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

9 ประเภททั่วไป 
เจ้าพนักงานสาธารณสุข   
เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์
การแพทย์ 
เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 
เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 
พยาบาลเทคนิค 
เจ้าพนักงานรังสีการแพทย ์
เจ้าพนักงานอาชีวบำบัด  
ช่างกายอุปกรณ ์
โภชนากร 

 1. การตรวจสอบความถูกต้อง          
ตามกระบวนงาน (ตัวร่วม) 
2. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
3.. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
4. การมองภาพองค์รวม 
5. การสืบเสาะหาข้อมูล 
6. การดำเนินการเชิงรุก 
7. ความมั่นใจในตัวเอง      
 

10 ประเภททั่วไป 
เจ้าพนักงานธุรการ 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
เจ้าพนักงานพัสด ุ
เจ้าพนักงานห้องสมุด 
เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 
นายช่างไฟฟ้า 
นายช่างเครื่องกล 
นายช่างเทคนิค 
นายช่างโยธา 

 1. การตรวจสอบความถูกต้อง            
ตามกระบวนงาน (ตัวร่วม) 
2. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
3. ความผูกพันท่ีมีต่อส่วนราชการ 
4. การมองภาพองค์รวม 
5. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 
6. การสืบเสาะหาข้อมูล 
7. การสร้างสัมพันธภาพ 
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ลำดับ ตำแหน่ง /สายงาน 
สมรรถนะทางการบริหาร 

(Managerial Competency) 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

(Technical Competency) 
นายช่างศิลป ์
เจ้าพนักงานสถิต ิ
เจ้าพนักงานเวชสถิต ิ
เจ้าพนักงานคอมพิวเตอร ์
พนักงานบริการ 

 
หมายเหตุ  ตำแหน่งอ่ืนๆ นอกเหนือจากตำแหน่งข้าราชการข้างต้น จะประเมินสมรรถนะ โดยใช้แนวทางนี้ให้เทียบเคียงตำแหน่ง/
สายงานได้ จากตารางแสดงสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏบิัติ ตามสายงานกรมควบคุมโรคดงักล่าว 

4. ระดับสมรรถนะที่คาดหวังแตกต่างกันไปตามระดับตำแหน่งงาน โดยสามารถตรวจสอบได้จากตารางจัดเทียบ
สมรรถนะตำแหน่งงานตามโครงสร้างตำแหน่งงาน (Competency Job Mapping) ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 1 ตำแหน่งประเภทบริหาร 

ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง 

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

(Core / Functional / Technical 
Competency) 

Managerial Competency 

นักบริหาร ระดับต้น L5 L3 

ระดับสูง L5 L4 

 

ตารางท่ี 2 ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 

ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

(Core / Functional / 
Technical Competency 

Managerial 
Competency 

ผู้อำนวยการ ผู้อำนวยการเฉพาะ
ด้าน (วิชาการเงินและบัญชี)  

ระดับต้น L3 L1 

ระดับสูง L4 L2 

ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน (แพทย์) ระดับสูง L4 L2 
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ตารางท่ี 3 ตำแหน่งประเภทวิชาการ 

ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

(Core / Functional / 
Technical Competency 

ชื่อตำแหน่งตามที่ระบุในประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ L1 

ระดับชำนาญการ L2 

ระดับชำนาญการพิเศษ L3 

ระดับเชี่ยวชาญ L4 

ระดับทรงคุณวุฒิ* L5 
 
ตารางท่ี 4 ตำแหน่งประเภทท่ัวไป 

ตำแหน่ง ระดับตำแหน่ง 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

(Core / Functional / 
Technical Competency 

ชื่อตำแหน่งตามที่ระบุในประเภททั่วไป  
 

ระดับปฏิบัติงาน L1 
ระดับชำนาญงาน L1 

ระดับอาวุโส L2 
ระดับทักษะพิเศษ L2 

ตารางท่ี 5 พนักงานราชการ 

ตำแหน่ง ระดับการศึกษา 
ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

(Core / Functional / 
Technical Competency 

พนักงานราชการทุกตำแหน่ง ปวช. / ปวส. / และปริญญาตรี L1 
ปริญญาโท L2 

 
หมายเหตุ : สำหรับการประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS Online) ให้ข้าราชการ
และพนักงานราชการทุกคน กำหนดระดับท่ีคาดหวังในการประเมินเท่ากับระดับ 5  
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6. การกำหนดค่าน้ำหนักแต่ละสมรรถนะ และค่าเป้าหมายในการประเมิน 
 

ประเภทตำแหน่ง 
 

ระดับตำแหน่ง 
ค่าน้ำหนัก  

ค่าเป้าหมาย สมรรถนะ 
หลัก 

จำนวน 6 ตัว 

สมรรถนะ                    
ที่จำเป็นตามภารกิจ 
เลือก 2 ใน 3 ตัว 

สมรรถนะ 
ทางการบริหาร/

สมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงาน 

บริหาร ระดับต้น 
ระดับสูง 

10 20 - 
 

85 

อำนวยการ ระดับต้น 
ระดับสูง 

10 20 - 85 

วิชาการ ระดับปฏิบัติการ 
ระดับชำนาญการ 
ระดับชำนาญการพิเศษ 
ระดับเชี่ยวชาญ 
ระดับทรงคุณวุฒิ 

10 20 - 85 

ทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน 
ระดับชำนาญงาน 
ระดับอาวุโส 
ระดับทักษะพิเศษ 

10 20 - 85 

7. เครื่องมือการประเมินสมรรถนะบุคลากร 
 ใช้เครื่องมือระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS Online) ในส่วนของการประเมินสมรรถนะบุคลากร 

8. วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  
 ใหผู้้บังคับบัญชาประเมินสมรรถนะผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ประเมิน ศึกษาระดับสมรรถนะที่คาดหวังตามมาตรฐาน
ที่กรมควบคุมโรคกำหนด และรายละเอียดพฤติกรรมบ่งชี้ ตามเอกสารแนบท้าย แล้วเข้าไปประเมินสมรรถนะ                      
ผ่านระบบ PMS Online  

9. หลักการคิดผลประเมินสมรรถนะและการรายงานผลการประเมิน  
 1) การคิดผลประเมินสมรรถนะ กำหนดให้คิดผลการผ่านการประเมินสมรรถนะเป็นรายสมรรถนะ เช่น บุคลากร                 
มีผลการประเมินสมรรถนะหลัก ISMART ดังนี้ 
 - สมรรถนะ I ผลประเมิน ไม่ผ่าน  ให้นับเป็น ไม่ผ่าน 
 - สมรรถนะ S ผลประเมิน ไม่ผ่าน  ให้นับเป็น ไม่ผ่าน 
 - สมรรถนะ M ผลประเมิน ผ่าน ให้นับเป็น ผ่าน 
  - สมรรถนะ A ผลประเมิน ผ่าน ให้นับเป็น ผ่าน 
 - สมรรถนะ R ผลประเมิน ไม่ผ่าน  ให้นับเป็น ไม่ผ่าน 
 - สมรรถนะ T ผลประเมิน ผ่าน ให้นับเป็น ผ่าน 
 2) การรายงานผลการประเมินสมรรถนะ ให้รายงานผลการประเมินสมรรถนะผ่านระบบ HR Report  
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การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP : Individual Development Plan) 

ความเป็นมา 

 1. แนวทาง การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2561 - 2565  
สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

โดยกำหนดเป้าหมายภายในปี 2565 ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัว มีทักษะและศักยภาพ  
ที่เหมาะสมต่อการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล โดยจัดกลุ่มข้าราชการและบุคลากรภาครัฐออกเป็น 6 กลุ่ม 
ได้แก่ (1) ผู้บริหารระดับสูง (Executive) (2) ผู้อำนวยการกอง (Management) (3) ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและ
วิชาการ (Academic) (4) ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ (Service) (5) ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology 
Specialist) และ (6) ผู้ปฏิบัติงานอื่น (Others) พร้อมทั้งกำหนดบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง ของแต่ละกลุ่มไว้
ใน 3 ระยะ ได้แก่ (1) ระยะเริ่มต้น (Early) (2) ระยะกำลังพัฒนา (Developing) (3) ระยะพัฒนาแล้ว (Mature) 

ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชกรและบุคลากรภาครัฐ ที่ควรให้การส่งเสริมและพัฒนา 5 มิติ                  
การเรียนรู้ 7 กลุ่มทักษะ และ 36 หน่วยความสามารถ ดังนี้ 

มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น 
ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 

Literacy Skill Set) 

มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน 
ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย

นโยบาย และมาตรฐานการจัดการด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) 

มิติที่ 3 ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา 
ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อยกระดับศักยภาพองค์กร 

(Digital Technology Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจทิัล
เพ่ือการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ (Digital Process and Service Design Skill Set) 

มิติที่ 4 ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และนำองค์กร 
ประกอบด้วย 2 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์

(Project and Strategic Management Skill Set) และกล ุ ่มท ักษะด ้ านผ ู ้นำด ิจ ิท ั ล  ( Digital Leadership  
Skill Set) 

มิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1 กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล 

(Digital Transformation Skill Set) อนึ่ง กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy 
Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านการควบคุมกำกับ และการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐาน การจัดการ
ด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set) เป็นกลุ่มทักษะพื้นฐานที่ข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐทุกคนควรได้รับการพัฒนา  
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 2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 (สำนักงาน ก.พ.) 
  ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 ซึ่งกำหนดกรอบทักษะบุคลากร  
โดยเป็นกลุ่มทักษะที่สนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามที่คาดหวังอย่างต่อเนื่อง  
ไม่ว่าจะเป็นภารกิจงานทางด้านการพัฒนานโยบาย ภารกิจงานด้านการบริการและการสร้างการมีส่วนรวมของ
ประชาชน ภารกิจในการบริหารสัญญาจ้าง และภารกิจในการบริหารเครือข่ าย ซึ่งทักษะดังกล่าวสามารถสังเกต 
ว ัดผล และพัฒนาได ้ ด ้วยกระบวนการเร ียนร ู ้และพัฒนา (Learning and Development) โดยนอกจาก 
องค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐที่บุคลากรภาครัฐจะต้องมีเป็นพ้ืนฐานแล้ว บุคลากรภาครัฐจะต้องมีทักษะ
ที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ 3 กลุ่มทักษะ คือ (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์  (Strategic Skillset)  
(2) ทักษะด้านภาวะผู ้นำ (Leadership Skillset) และ (3) ทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) อย่างไรก็ตาม 
ทักษะตามสายงานเป็นทักษะที่ ต้องอาศัยความเข้าใจเชิงลึกเฉพาะสายงานนั้น ๆ ซึ ่งเป็นความเชี ่ยวชาญ  
ของหน่วยงานภาครัฐ ดังนั้น “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563” นี้จึงได้กำหนดรายละเอียด 
กลุ่มทักษะไว้เพียง 1 กลุ่ม เท่านั้น คือ (1) กรอบทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) และ (2) กรอบทักษะ
ด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) ประกอบด้วย  

(1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) จำนวน  4  ทักษะ 
(2) ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) จำนวน 6 ทักษะ  
เพื่อให้การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐเป็นหนึ่งในตัวขับเคลื่อนการเรียนรู้และ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐมีความสอดรับกับบริบท (Relevant) ไม่ซับซ้อน (Simple) และไม่ซ้ำซ้อน (Focused)  
กรอบทักษะดังกล่าวได้มีการกำหนดเป็นพฤติกรรมที่คาดหวังให้บุคลากรภาครัฐในแต่ละกลุ่มสามารถแสดงออกมา
ได้ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ กรอบทักษะและพฤติกรรมที่คาดหวังได้ถูกออกแบบมาเพื่อให้บุคลากรภาครัฐเข้าใจ
บทบาทหน้าที่และความคาดหวังในการทำงานซึ่งหน่วยงานภาครัฐสามารถศึกษาและพัฒนาต่อยอดรายละเอียด
พฤติกรรมให้มีความเหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานและหน้างานของบุคลากรต่อไป 

ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) 
1. ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) 
2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว 
(Communicating and Influencing) 
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
(Systematic and Creative Thinking Skill) 
4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ 
(Analytical and Critical Thinking Skill) 

1) การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 
(Demonstrating Integrity) 
2) การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision 
and Strategy) 
3) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน และสร้างการมีส่วนร่วม 
ในองค์กร (Developing and Engaging Others) 
4) การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการทำงานบูรณาการ 
และความร่วมมืออย่างเต็มที่ (Facilitating Hyper -
collaboration) 
5) การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
(Driving Innovation and Change) 
๖) การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 
(Driving Execution and Results) 
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 3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมควบคุมโรค ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  
 กรมควบคุมโรค เห็นชอบยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค พ.ศ. 2563 – 2567 

โดยได้กำหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2563-2567) กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2    
การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสู ่การป้องกันควบคุมโรคอย่างมืออาชีพ  เพื ่อมุ ่งพัฒนาบุคลากรให้มีขีด 
ความสามารถ (สมรรถนะ) ในการดำเนินงานเพื่อการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรคได้ตามมาตรฐานสากล  มีทักษะ
ด ้านด ิจ ิท ัลตามระยะพัฒนาที ่กรมควบคุมโรคกำหนด และม ีแผนการเร ียนร ู ้และพัฒนา (Learning & 
Development) ที ่ เสร ิมสมรรถนะด้านการป้องกันควบคุมโรคที ่สอดคล้องก ับสถานการณ์และเท ่าทัน                            
การเปลี่ยนแปลง โดยได้มีการประกาศแนวทางการส่งเสริมโอกาสในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีศักยภาพสูง 
โดยการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) และการพัฒนาบุคลากรด้วยโปรแกรมพ่ีเลี ้ยง (Mentoring Program)                  
ให้ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคทราบและถือปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน  พร้อมทั้งได้กำหนดจุดเน้น                     
ในการพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ให้มีการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล (Digital Skills) ของบุคลากร
กรมควบคุมโรค ระยะแรกเริ่ม Early พร้อมทั้งมีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan 
: IDP) เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพ ด้วยวิธีการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) ในรูปแบบออนไลน์ 
(E-Learning) หร ือว ิธ ีการพัฒนาในร ูปแบบอื ่น ๆ ตามโมเดลการเร ียนร ู ้  70 :20:10 ตามกรอบการพัฒนา                              
ที่กรมควบคุมโรคกำหนด  

 แผนพัฒนารายบุคคล (IDP : Individual Development Plan) 
 แผนพัฒนารายบุคคล คือ กรอบหรือแนวทาง ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพ
ของตน โดยมี วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากร 
ในหน่วยงาน 
  การวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรโดยการกำหนดกรอบ
แนวทางที่ช่วยให้บุคลากรบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร เป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่จะพัฒนาบุคลากร
ไปสู่เป้าหมายตามที่บุคลากร หน่วยงาน และองค์กรต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้น แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)         
จึงเป็นกระบวนการขั้นตอนสำคัญที่ถูกจัดทำขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน                 
และสร้างจุดแข็งให้มีมากขึ้น ซึ่งแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) มีลักษณะสำคัญ ดังต่อไปนี้ 

1. เป็นกระบวนการพัฒนาและเป็นระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Ways Communication) 
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. เป็นเครื่องมือที่สำคัญในการเชื่อมโยงความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรเป็นรายบุคคล  
ให้สามารถตอบรับหรือสนองตอบต่อความต้องการในระดับองค์กร 
  3. เป็นแผนพัฒนาบุคลากรที่ถูกจัดท าขึ้นบนพื้นฐานของความสามารถที่คาดหวังของตำแหน่งงาน  
(Expected Competency) เปรียบเทียบกับความสามารถในการท างานจริงของบุคลากรผู้นั้น  
(Actual Competency) เกิดการรับรู้อย่างชัดเจนถึงช่องว่าง (Gap) ในการพัฒนาเป็นรายบุคคล 
  4. เป็นระบบที่ต้องทำอย่างต่อเนื ่องและเป็นขั ้นตอน โดยต้องมีการทบทวนตรวจสอบและ
เปลี่ยนแปลงได้ 
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 ประโยชน์จากการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล  (IDP : Individual Development Plan) 

 เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาจุดอ่อนและสร้างจุดแข็งของบุคลากรเป็นรายบุคคล ทำให้
บุคลากรได้ร ับการพัฒนาโดยสอดคล้องกับหลักสมรรถนะและมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง บรรลุเป้าหมาย                         
ในสายอาชีพ และเชื่อมโยงตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายในระดับหน่วยงานและองค์กร โดยแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) เป็นแผนปฏิบัติการในรายละเอียดที่จะพัฒนาบุคลากรสู่เป้าหมายที่องค์กรคาดหวังให้เกิดขึ้น                      
ทั้งนี้ ผลจากแผนดังกล่าวที่รวบรวมได้จะถูกนำมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มศักยภาพ                        
การปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 
 1. ระดับบุคคล ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สำหรับการพัฒนาจุดอ่อนและ
สร้างจุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง 
 2. ระดับหน่วยงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กับผู้บังคับบัญชาและเป็นข้อมูลประกอบการวางแผนพัฒนา 
บุคลากรของหน่วยงาน 
 3. ระดับองค์กร ใช้ข้อมูลแผนพัฒนารายบุคคลนี้ในการวิเคราะห์หาความต้องการในการพัฒนา
และความจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากข้อมูลรายบุคคล อันจะนำไปสู่การปรับปรุงเนื้อหาการพัฒนา 
วิธีการพัฒนา และใช้พัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
ตำแหน่งสายงานและระดับ ซึ ่งในระยะยาวอาจใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงหลักสมรรถนะ                       
และมาตรฐานกำหนดตำแหน่งให้รองรับกับสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาต่อไป 
 
 การวางแผนการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล  (IDP : Individual Development Plan) 

 แผนการพัฒนารายบุคคล เป็นเครื ่องมือในการสะท้อนคุณสมบัติและศักยภาพของบุคคล                           
ที่สอดคล้องกับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและสมรรถนะในสายงานตามตำแหน่งและงานที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้น       
ผู้ประเมินควรเป็นผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป 1 ชั้น เพื่อการประเมินมีความน่าเชื่อถือและสะท้อนภาพที่แท้จริงได้
มากที่สุด โดยให้ขึ้นอยู่กับดุลพินิจของหัวหน้าหน่วยงานและถือเป็นหน้าที่รับผิดชอบ ที่สำคัญของผู้บริหารในฐานะ
ผู้บังคับบัญชาในการกำหนดแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรเป็นรายบุคคล 

ตารางแสดงบทบาทผู้ที่เกี่ยวข้อง  
ประเภท บทบาทหน้าที่ 

บุคลากร - จัดทำแผนการพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
- ประเมินตนเอง (ผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล) 
- ประเมินตนเอง (ทักษะดิจิทัล) 

ผู้บังคับบัญชา 
(หัวหน้างาน/กลุ่ม) 

- ร่วมวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  
กับบุคลากร 
- ประเมินผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) กับบุคลากร 
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ประเภท บทบาทหน้าที่ 
พัฒนาองค์กร - รวบรวมผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากรภายในหน่วยงาน รอบการประเมินที่ 1 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
- รวบรวมผลการประเมินตนเอง (ทักษะดิจิทัล) ของบุคลากรภายในหน่วยงาน  
เพ่ือนำมาวิเคราะห์ GAP ภาพรวมของหน่วยงาน และนำผลดังกล่าวไปวางแผนการ
พัฒนาบุคคลากรในภาพรวม 
- ทบทวนและพิจารณาหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามช่องว่างการพัฒนา 
(GAP) ของกลุ่มความสามารถด้านดิจิทัล ทั้ง 7 กลุ่ม เพ่ือส่งมอบข้อมูลสำหรับนำไป
ประกอบการจัดทำแผนพัฒนา 
- ให้คำปรึกษา และแนะนำหลักสูตรสำหรับการพัฒนา ให้กับบุคลากร และ/หรือ 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ืออำนวยความสะดวกในการจัดทำแผนการพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) 
- พิจารณาและจัดทำข้อสรุปแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : 
IDP) กรณีที่มีการของบประมาณ (ถ้ามี) เพื่อนำเสนอให้ผู้อำนวยการหน่วยงานพิจารณา 
พร้อมทั้งแจ้งผลการพิจารณาให้บุคลากร และผู้บังคับบัญชาทราบ 

ผู้อำนวยการ
หน่วยงาน 

- พิจารณาอนุมัติงบประมาณตามข้อสรุปแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) ตามท่ีพัฒนาองค์นำเสนอ  

 
 วิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP : Individual Development Plan) 
    
   สำนักงาน ก.พ. ได้นำแนวทางการเรียนรู้ในสัดส่วน 70 : 20 : 10 มาใช้เป็นเครื่องมือในการเรียนรู้                    
ด้วยการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้จากผู้อื่น โดยทฤษฎี 70 : 20 : 10 คือหลักการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นโดย Morgan 
McCall, Michael Lombardo และ Robert Eichinger ร ่วมก ับ Centre for Creative Leadership จนเป ็นโมเดล                    
ในการพัฒนาและเรียนรู้ที ่ได้รับการนำไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายในองค์กรชั้นนำต่าง ๆ ทั่วโลก                 
ไม่ว่าจะเป็น Google, Standard Chartered, Nike, American Express, Coca-Cola, Microsoft, Bank of America, 
Home Depot, Dell, Oracle, และบริษัทชั้นนำอ่ืนๆ อีกมากมาย 
 ทฤษฎี 70:20:10 นั้นคือการมองภาพรวมของการเรียนรู้และพัฒนา เทียบกระบวนการทั้งหมด
นับเป็น 100% ใน 70% นั้นจะเป็นกระบวนการลงมือทำ เพื่อให้เกิดประสบการณ์ทำงานจริง เห็นผลลัพธ์ของ
การพัฒนาอย่างชัดเจน และช่วยย้ำให้เกิดการพัฒนาอย่างยั ่งย ืน เช ่น On the job training (OJT) หรือ                           
การมอบหมายโครงการให้ปฏิบัติ เป็นต้น ในขณะที่ 20% คือกระบวนการพี่เลี ้ยงหรือโค้ช เพื่อการแนะนำ
แนวทางในการนำความรู้ที ่ได้จากการเรียนรู้ไปปฏิบัติจริง และช่วยติดตามดูแลความคืบหน้าของโครงการที่
มอบหมาย หรือผลการ OJT ส่วน 10% คือการเรียนรู้ในห้องเรียนเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติหรือ
พฤติกรรมที่ควรมีในการทำงาน  
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 • Learning Model 

70 %  
Learning by Experience 

20 % 
Learning by Exchange 

10 % 
Learning by Education 

- เน้นเรียนรู้จากการทำงานจริงใน
สถานที่จริง ซึ่งเป็นการพัฒนาที่มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

- เน้นการเรียนรู้จากผู้อื่น - เน้นการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม
โดยผ่านการเรียนรู้แบบเป็น
ทางการ เช่น การอบรมใน
ห้องเรียน การเรียนรู้ผ่านการ
เรียน E-Learning 

 

• เครื่องมือการพัฒนา 
• การพัฒนาแบบ  70 % Learning by Experience 

เครื่องมือการพัฒนาแบบ 70% 
Learning by Experience 

รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 

1. Job Shadowing  
การติดตามแม่แบบ 

- การติดตามแม่แบบที่เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับ หรือเป็น Role 
Model ในเรื่องที่ตองการใหติดตามหรือสังเกตพฤติกรรมการทำงาน 
ของแมแ่บบ 

2. Job Enlargement  
การเพ่ิมปริมาณงาน 

- เนนการมอบหมายปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้นด้วยลักษณะงานที่มีคางาน
ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยู่ในปจจุบัน เพียงแต่
ปริมาณของงานที่ตองรับผิดชอบจะเพ่ิมหรือขยายขอบเขตงานมากขึ้น 

3. Job Enrichment 
การเพ่ิมค่างาน 

- การพัฒนาที่เนนการออกแบบลักษณะงาน โดยใหเป็นงานที่แตกต่าง 
จากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ เนนการมอบหมายงานที่ยาก หรือทาทาย 
มากขึ้นตองใชความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์การวางแผนงาน 
มากกวาเดิมที่เคยปฏิบัติเนนใหพนักงานเกิดความชํานาญในงาน 
ที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) และเกิดความรับผิดชอบในงานของตน 
(Task Identify) 

4. Project Assignment 
การมอบหมายโครงการ 

- เนนการเรียนรูจากการฝกปฏิบัติจริง การเรียนรูจะเกิดขึ้นจากการมี   
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุม เนนการมอบหมายใหบุคลากร 
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไมสามารถทําใหเสร็จภายในวันหรือ 
สองวัน เปนโครงการพิเศษที่บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการที่เพ่ิมข้ึนจากงานประจําที่รับผิดชอบ 

5. Job Rotation  
การหมุนเวียนงาน 

- การพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi -  
Skill) เนนการสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน (Lateral Moves)                
จากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง มากกวาการเลื่อนตําแหนงงานที่เน้นการ
ทํางานที่สูงขึ้นตามตําแหนงงานที่สูงขึ้น (Vertical Moves) 
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เครื่องมือการพัฒนาแบบ 70% 
Learning by Experience 

รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 

6. Site Visit  
การดูงานนอกสถานที่ 

- การใหพนักงานไปดูระบบงานและข้ันตอนการปฏิบัติงานของสถานที่ 
เฉพาะแหงใดแหงหนึ่ง เพ่ือวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่ง ในชวง 
เวลาสั้นๆ 

7. On the Job Learning  
การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง 

- การพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง จากสถานที่จริง เปนการให
คำแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปน 
กลมุเล็กๆ ในพ้ืนที่การทํางาน ในชวงเวลาการทํางานปกติ 

 
 • การพัฒนาแบบ 20 % Learning by Exchange 

เครื่องมือการพัฒนาแบบ 20 % 
Learning by Exchange 

รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 

1. Coaching การสอนงาน - การพัฒนาพนักงานใหมีความรู(Knowledge) ทักษะ (Skill) และ 
ความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ดวยวิธีการหรือ 
เทคนิคตาง ๆ ที่วางแผนไวเปนอยางดีทําการสอนใหเปนไปตาม 
แผนงานที่กําหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝกใหพนักงานปฏิบัติงาน 
ตามท่ีสอนใหบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไวโดยผานกระบวนการ 
ปฏิสัมพันธ(Interactive Process) ระหวางผูสอนงานและพนักงาน 
โดยมากการสอนงานมักจะเปนกลุมเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One 
Relationship and Personal Support) 

2. Mentoring การเปนพี่เลี้ยง - การพัฒนาแบบมีสวนรวม (Developmental Partnership) จาก 
บุคคลที่ตองทําหนาที่แลกเปลี่ยนความรูประสบการณขอมูลตางๆ 
และมุมมองสวนบุคคลเพื่อสงเสริม สนับสนุน และผลักดันใหอีกฝายมี 
ความพรอมในการทํางาน พรอมที่จะเจริญเติบโตและมีความกาวหนา 
ในสายอาชีพ โดยมุงเนนการใหกําลังใจ เนนเรื่องอารมณความรสูึก 
ของ Mentee (บุคคลที่ตองดูแล) ซึ่งองคกรบางแหงเรียกแนวทางการ 
พัฒนาแบบนี้วา “Buddy” 

3. Meeting การประชุม - การเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหมๆ รวมถึงการหารือ 
หรือระดมความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่งจากผูอ่ืน ทั้งภายใน 
และภายนอกองคการ เชน การเขารวมประชุมสัมมนา เพื่อกําหนด 
บทบาทและทิศทางของสายทรัพยากรบุคคลตามแผนธุรกิจโดย 
ประชุมรวมกับผูบริหาร และผูแทนฝายทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน
ในองค์กรทั้งหมด 

4. Counseling การใหคําปรึกษา - การใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหาขึ้นจากการทํางานในองคกร โดยผูให 
คําปรึกษาจะทําหนาที่วิเคราะหสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น และหาทาง 
เลือกวิธีการและแนวทางในการแกไขปญหาใหเหมาะสม 
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 • การพัฒนาแบบ  10 % Learning by Education 
เครื่องมือการพัฒนาแบบ 10 % 

Learning by Education 
รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 

1. Training  
การฝกอบรม 

- กระบวนการที่จะชวยสงเสริมและเพ่ิมพูนความรูทักษะ และ 
ความสามารถในการทํางานของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานใน 
หนาที่ความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก 
ยิ่งขึ้น ซึ่งการฝกอบรมจะเนนใหเกิดการเรียนรูระยะสั้นภายใต 
ระยะเวลาและสถานที่ที่จํากัด โดยทั่วไปรูปแบบของการฝกอบรมนั้น 
จะแบงออกเปน 2 รูปแบบ ดังนี้ 

(1) การฝกอบรมภายในที่บริษัทจัดใหมีขึ้น (In-House Training) 
(2) การฝกอบรมภายนอกที่หัวหนางานสงพนักงานหรือพนักงาน 

ขอเขารับการ ฝกอบรมจากสถาบันหรือหนวยงานภายนอก (Public 
Training/Off-House Training) 

2. Self-Learning  
การเรียนรูดวยตนเอง 

- การเนนใหพนักงานมีความรับผิดชอบในการแสวงหา เรียนรูและ 
พัฒนาตนเองผานชองทางการเรียนรูและสื่อตางๆ ที่ตองการไดตลอดเวลา 

 
 
 แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล ที่เกี่ยวข้อง และคำอธิบาย 

  
  • แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล  
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  โดย แบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) กรมควบคุมโรค 
มี 2 ส่วน ประกอบด้วย (1) ข้อมูลทั ่วไป และ (2) แผนพัฒนารายบุคคล (2.1 แผนพัฒนารายบุคคล /  
2.2 ผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล) รายละเอียด ดังนี้ 
 

รายการ คำอธิบาย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
หน่วยงาน - ระบุหน่วยงานที่บุคลากรผู้รับการพัฒนาปฏิบัติงาน 

ในรอบการพัฒนา (กอง/สำนัก/สถาบัน/สคร.) 
กลุ่ม/ฝ่าย - ระบุกลุ่ม/ฝ่ายที่บุคลากรผู้รับการพัฒนาปฏิบัติงาน 

ในรอบการพัฒนา 
ชื่อ-นามสกุล ผู้รับการพัฒนา / ตำแหน่ง - ผู้รับการพัฒนา / ตำแหน่ง 
ชื่อ-นามสกุล ผู้บังคับบัญชา / ตำแหน่ง - ผู้บังคับบัญชา / ตำแหน่ง 
ปีงบประมาณ ปีงบประมาณท่ีจัดทำ IDP 
ส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
ส่วนที่ 2.1 แผนพัฒนารายบุคคล 
สมรรถนะทีต่้องการพัฒนา  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย                      

6 สมรรถนะ ได้แก่ 
 1) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
(Integrity) 
 2) บริการที่ดี  (Service Mind) 
 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Mastery / 
Expertise) 
 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 5) การมีน้ำใจ ใจเปิดกว้าง เป็นพี่เป็นน้อง (Relationship) 
 6) การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 

2. สมรรถนะที่จำเปน็ตามภารกิจของกรมควบคุมโรค 
(Functional Competency)  
 เลือกสมรรถนะที่ใช้ในการประเมินฯ จำนวน 2 สมรรถนะ 
จากทั้งหมด 3 สมรรถนะ แบ่งตามประเภทตำแหน่งงานของ
บุคลากร ดังนี้ 
     1. หลักระบาดวิทยาสำหรับสายงานหลัก 
    2. หลักระบาดวิทยาสำหรับสายงานสนับสนุน 
    3. การวิจัยและพัฒนา 

    4. การติดตามและประเมินผล 
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รายการ คำอธิบาย 
3. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) 
และ/หรือสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(Technical Competency)  

ชื่อกลุ่มความสามารถด้านทักษะดิจิทัล  
7 กลุ่ม 

กลุ่มความสามารถ 7 กลุ่ม ได้แก่ 
1) Digital Literacy  (Dlit)  
2) Digital Governance, Standard, and Compliance (DG)  
3) Digital Technology (Dt)  
4) Digital Process and Service Design (Ds)  
5) Strategic and Project Management (SPM) 
6) Digital Leadership (DL)  
7) Digital Transformation (DTR)  

หน่วยความสามารถท่ีต้องการพัฒนา หน่วยความสามารถด้านทักษะดิจิทัล 
เครื่องมือการพัฒนา เครื่องมือการพัฒนา ตามแนวทาง 70 : 20 : 10                                      

เช่น การเรียนรู้จาก  
หัวข้อการพัฒนา หัวข้อหลักสูตร/งานที่ได้รับมอบหมาย/หัวข้อการอบรม/สัมนา  
ระยะเวลาการพัฒนา ระบุระยะเวลา ตั้งแต่เริ่มต้น จนสิ้นสุดการพัฒนาในแต่ละหัวข้อ

การพัฒนา (เช่น 1 เมษายน – 30 กันยายน 2564) 
งบประมาณ ระบุงบประมาณที่ใช้ในแต่ละหัวข้อการพัฒนา  
เป้าหมายการพัฒนา ระบุเป้าหมาย โดยเป็นผลผลิตที่ชัดเจน และสอดคล้องกับหัวข้อ

การพัฒนา  
ส่วนที่ 2 ผลการพัฒนาบุคลากร  
ผลการพัฒนาตามเป้าหมายการพัฒนา ระบุผลผลิตที่ชัดเจน ตามเป้าหมายการพัฒนา 
ความสำเร็จตามเป้าหมาย ระบุความสำเร็จตามเป้าหมาย โดยใส่เครื่องหมาย /  

หากไม่สำเร็จตามเป้าหมาย ใส่เครื่องหมาย X 
งบประมาณท่ีใช้จริง ระบุงบประมาณที่ใช้จริงในแต่ละหัวข้อการพัฒนา 

 

หมายเหตุ : ส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 1. สมรรถนะที่ต้องการพัฒนา ให้ใช้ผลการประเมินสมรรถนะ รอบการประเมินที่ 1 ปงีบประมาณ                   
พ.ศ. 2564 เลือกสมรรถนะที่มชี่องว่างระหวา่งสมรรถนะ (GAP) เป็นสมรรถนะที่ต้องการพัฒนา 
 2. ชื่อกลุ่มความสามารถด้านทักษะดิจิทัล 7 กลุ่ม หรือหน่วยความสามารถที่ต้องการพัฒนา ให้ใช้                    
ผลการประเมินตนเองทักษะดิจิทัล ที่ได้ประเมินไปแล้วเมื่อปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 สำหรับบุคลากรที่บรรจุใหม่สามารถ
เข้าประเมินตนเองด้านทักษะดิจิทัล ได้ที ่ https://dg-sa.tpqi.go.th/home/  โดยให้เลือกเฉพาะกลุ่มทักษะที่ไม่ผ่าน                 
การประเมินเป็นทักษะที่ต้องการพัฒนา 

  

https://dg-sa.tpqi.go.th/home/
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ตัวอย่างการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP : Individual Development Plan) 

 

 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ 
 เพื่อให้การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากร กรมควบคุมโรค เกิดผลสัมฤทธิ์ตามกรอบ   

การพัฒนาและเป้าหมายที่กำหนด จึงควรกำหนดใช้มีตัวชี้วัดกำกับติดตามผลการดำเนินงาน ดังนี้ 
 1. ร้อยละของบุคลากรในหน่วยงานที่มีการจัดทำแผนและดำเนินการแผนพัฒนารายบุคคล (ร้อยละ 80)                   

 2. ร้อยละของบุคลากรที่มีทักษะด้านดิจิทัล ระยะ Early (ร้อยละ 80) 
 3. ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์สมรรถนะตาม Core Function Teachnical (ร้อยละ 85) 
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กระบวนการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล  (IDP : Individual Development Plan) 

มีการประเมินตนเอง - ใส่เครื่องหมาย / ในกรณีที่มีการประเมินตนเอง ใน
กรณีท่ีไม่มีการประเมินตนเองให้ใส่เครื่องหมาย x 

คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 1 Dlit - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม Dlit 
คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 2 DG - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม DG 
คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 3 DT - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม DT 
คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 4 DS - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม DS 
คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 5 SPM - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม SPM 
คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 6 DL - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม DL 
คะแนนประเมินกลุ่มท่ี 7 DTR - ผลคะแนนจากการประเมินตนเองของกลุ่ม DTR 
ข้อเสนอจากพัฒนาองค์กร - ข้อเสนอเกี่ยวกับผลการพัฒนาของบุคลากร  

เพ่ือนำไปประกอบการพัฒนาในปีงบประมาณต่อไป 
 

 

 
 

ขั้นตอนการทำเนินงาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 
1. ศึกษาแนวทาง สื่อสารสร้างความเข้าใจในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
   1.1 ศึกษาแนวทางจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเตรียม
สื่อสารให้บุคลากรรับทราบ  
 

เมษายน  
2564 

ผู้รับผิดชอบงาน 
พัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  

   1.2 จัดเตรียมข้อมูลของหน่วยงาน เช่น ข้อมูลสมรรถนะหลักหรือ
สมรรถนะท่ีจำเป็นและสำคัญของหน่วยงาน ข้อมูลเป้าหมาย/ทิศทางการ
พัฒนาของบุคลากรของหน่วยงาน เพ่ือเป็นข้อมูลให้บุคลากร
ประกอบการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)   

เมษายน 
2564 

ผู้รับผิดชอบงาน 
พัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  

   1.3  สื่อสารแนวทางและข้ันตอนการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
และข้อมูลองค์กร ให้บุคลากรในหน่วยงานรับทราบ เพ่ือนำไป
ประกอบการจัดทำ IDP ของบุคลากร 

เมษายน 
2564 

ผู้รับผิดชอบงาน 
พัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 

2. จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
   2.1 ผู้รับการประเมินและผู้บังคับบัญชาร่วมกันจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) โดยพิจารณาจาก 2 ปัจจัย คือ  
        1) ผลการประเมินสมรรถนะที่มีช่องว่างระหว่างสมรรถนะ (GAP) 
หรือสมรรถนะที่คาดหวังในอนาคต  
        2) ผลการประเมินตนเองด้านทักษะดิจิทัล (Self-Assessment)          
ที่ไม่ผ่านการประเมิน  

เมษายน 
2564 

ผู้รับการประเมินและผู้บังคับบัญชา 

   2.2 รวบรวมแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของบุคลากรในหน่วยงาน  
ทั้งนี้ หากมีหลักสูตรที่จำเป็นต้องใช้งบประมาณให้มีการพิจารณา
เป้าหมาย/ทิศทางการพัฒนาของบุคลากร และความคุ้มค่า โดยให้เสนอ
ผลการพิจารณาให้ผู้อำนวยการหน่วยงานเพ่ือพิจารณาขออนุมัติ
งบประมาณในการพัฒนาต่อไป 

เมษายน 
2564 

ผู้รับผิดชอบงาน 
พัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 

3. พัฒนาตนเองตามแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) และรายงานผลการพัฒนา รอบ 6 และ 9 เดือน 
   3.1 พัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  เมษายน – 

สิงหาคม 
2564 

บุคลากรในหน่วยงาน 

   3.2 รายงานผลการพัฒนาตามเป้าหมายการพัฒนา ในแบบฟอร์ม
แผนพัฒนารายบุคคลที่กรมควบคุมโรคกำหนด 

เมื่อพัฒนา
เสร็จสิ้น 

บุคลากรในหน่วยงาน 




















































































