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บทสรุป 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ของส านักงาน

ป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ส านักงาน ปปง.) โดยใช้แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี  
(พ.ศ. ๒๕6๓ - ๒๕6๕) และแนวทางการติดตามและประเมินแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี  
(พ.ศ. ๒๕63 - ๒๕65) ของส านักงาน ปปง. เป็นกรอบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลการรายบุคคล (IDP)  
ของส านักงาน ปปง. เป็นแนวทางการติดตามประเมินผลและการรายงานผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลการ
รายบุคคล (IDP) ของส านักงาน ปปง.  
 แผนพัฒนาบุคลการรายบุคคล (IDP) ของส านักงาน ปปง. จัดท าขึ้นโดยอาศัยแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๓ - ๒๕6๕) และแนวทางการติดตามและประเมินแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕63 - ๒๕65) ของส านักงาน ปปง. เป็นกรอบในการจัดท า กรอบในการติดตาม
ประเมินผลและรายงานผลการด าเนินงาน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่มีความสอดคล้องในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลกร
รายบุคคล (IDP) คือ ยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 
๒ บุคลากรมีสมรรถนะสูง ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ ๓.๒.๑ ร้อยละของบุคลากรน าความรูที่ไดมาพัฒนางาน ค่าเป้าหมาย
การด าเนินงาน ร้อยละ ๗9 กล่าวคือ แผนพัฒนาบุคลการรายบุคคล (IDP) เป็นแนวทางและเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรของส านักงาน ปปง. ให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็น สอดคล้องตรงตาม
ต าแหน่ง ตามภารกิจโครงสร้างอัตราก าลังที่มีการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งเป็นการผลักดันและช่วยเตรียมความ
พร้อมให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสม เพ่ือก่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายชีพ หรือในต าแหน่ง
งานที่สูงขึ้นต่อไป และช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ช่วยสร้างภาพลักษณ์องค์กรที่ดี ก่อให้เกิดความเชื่อมั่นในองค์กรเพ่ิมขึ้น การพัฒนาบุคลการรายบุคคลมีเงื่อนไข
ในการพัฒนาให้เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลการรายบุคคล (IDP) ของส านักงาน ปปง. ที่ก าหนดไว้ ในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) อาศัยแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคภาครัฐ ทฤษฎีการจูงใจ (theories 
of motivation) “แรงจูงใจ” ๒ ลักษณะ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจจากความ
ต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ คือ แรงจูงใจทางด้านร่างกาย และแรงจูงใจทางด้านสังคม ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ได้น าเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Model มาใช้ 
แบ่งออกเป็น (๑) การฝึกอบรม (Training) องค์กรต่าง ๆ  ใช้การฝึกอบรม เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถให้กับบุคลากรในหน่วยงาน (2) ไม่ใช่การฝึกอบรม (Non-Training) เครื่องมือการพัฒนาด้วย
วิธีการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน (๓) การเรียนรู้และพัฒนา มี 2 รูปแบบ คือ (1) ด้านการ



 

 
 

จัดการนวัตกรรม ให้บุคคลากรท างาน 70% ในงานที่เป็นแกนหลัก หรือ core business อีก 20% ให้คิด
พัฒนาต่อจากงานที่ท าหรือจากการให้บริการจาก core business ส่วนอีก 10% คิดที่เป็นงานใหม่หรือบริการ 
ใหม่ ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานเลย (2) ในการเรียนรู้และพัฒนา 70% เกิดจากประสบการณ์จากการท างาน  
การคิดแก้ปัญหาจากการลงมือท าจริงจากการท างาน 20% เกิดจากการสอนงาน การโค้ช coaching, และการ
ย้อนกลับ Feedback จากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน 10% จากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน ดังนั้น 
การฝึกอบรมจ าเป็นต้องสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติลงมือท าจริง เพราะถ้าเป็นการฟังอย่างเดียว
ความรู้ที่ได้และการน าไปใช้ได้มีเพียง 10% เท่านั้น โดยมีขั้นตอนการจัดท าแผน IDP ดังนี้ ทบทวนแผนและ
ประเด็นปัญหา อุปสรรคของปีที่ผ่านมา, ให้ข้าราชการประเมินความต้องในการฝึกอบรมของตนเอง และ 
วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างความต้องการและหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรมของข้าราชการ ตาม
สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน, จัดท าและเสนอแผนต่อ
เลขาธิการ ปปง. เพ่ือพิจารณาให้ความเห็น ลงนาม ประกาศใช้แผนและเผยแพร่ในเว็บไซต์ส านักงาน ปปง., 
น าไปปฏิบัติ ติดตามประเมินผลภายในวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕๖๓ สรุปผลและรายงานผลเสนอต่อเลขาธิการ 
ปปง. พร้อมด้วยปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ประโยชน์จากการจัดท าเกิดขึ้น 3 ระดับ ได้แก่ (๑) ระดับ
บุคคล (๒) ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน (๓) ระดับองค์กร วิธีในการพัฒนาบุคลากร จัดฝึกอบรมขึ้นภายใน
หน่วยงานเอง, ส่งไปยังฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก, การสอนงาน, การมอบหมายงาน, การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง, การเรียนรู้ด้วยตนเองตามโครงการพัฒนาก าลังคนภาครัฐด้วยการเรียนรู้ทางไกลและสื่ออิเล็กทรอนิกส์
ของส านักงาน ก.พ. การติดตามประเมินผล เป็นไปตามแนวทางการติดตามและประเมินผลแผนยุทธศาสตร์และ
แผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. 256๓ - 2565) ก าหนดให้ต้องรายงานผลการด าเนินงาน รอบ ๑๒ เดือน  
โดยผลที่คาดว่าจะได้รับจากการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล คือ บุคลากรของส านักงาน ปปง. ได้รับ
การพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยน าความรู้ ทักษะ ที่ได้รับมาพัฒนางาน 
และประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพในระดับที่สูงขึ้น และเป็นองค์กรที่มีภาพลักษณ์ที่ด ีรวมถึงก่อให้เกิดทัศนคติที่ดี และ
สร้ างความเชื่ อมั่นกับผู้ ติดต่อประสานงานและหน่วยงานที่ เกี่ ยวข้อง  ส าหรับผลการด า เนินงาน 
ตามแผนพัฒนาบุคลากร (IDP) ในภาพรวมของส านักงาน ปปง. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ที่ผ่านมา  
ซึ่งได้ด าเนินการตามความสอดคล้องของแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕6๑ - พ.ศ. ๒๕6๕)  
ของส านักงาน ปปง. ตามยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล เป้าประสงค์ที่ ๒ 
บุคลากรมีสมรรถนะสูง ตัวชี้วัดร้อยละบุคลากรน าความรูที่ไดมาพัฒนางาน ก าหนดค่าเป้าหมายการด าเนินงาน
ร้อยละ ๗๘ โดยสามารถด าเนินการตามแผนได้ดังนี้ ข้าราชการและพนักงานราชการ ปปง. จ าแนกออกเป็น
หน่วยงาน จ านวน ๑๖ หน่วยงาน บุคลากรตามแผน IDP มีทั้งหมด จ านวน 454 คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ จาก
การด าเนินงานตามแผน IDP พบว่าบุคลากรผ่านตามเกณฑ์ของแผน IDP จ านวน ๓๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ 
๗๗.๗๕ บุคลากรไม่ผ่านตามเกณฑ์ของแผน IDP จ านวน ๑๐๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๒๕ ซึ่งยังไม่บรรลุไปตาม
เป้าหมายตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้  
 ปัญหา อุปสรรค และข้อค้นพบจากการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล พบว่าจาก
การส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม ความต้องการในการฝึกอบรม พบว่าข้าราชการบางส่วนต้องการให้ นย. 
แนบหัวข้อการฝึกอบรม เพ่ือสะดวกในการคัดเลือกและระบุใส่ลงในแผน IDP ซ่ึงอาจไม่สอดคล้องและอาจมีการ



 

 
 

เปลี่ยนแปลงหัวข้อการฝึกอบรมตามที่ผู้บริหารมีนโยบายเห็นสมควร ข้าราชการบางส่วนไม่เข้าใจถึงแนวทาง
ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ท าไปเพ่ือประโยชน์อะไร และมีความส าคัญอย่างไร และยัง
พบว่าข้าราชการบางส่วนไม่ทราบว่าตนเองจะต้องได้รับการพัฒนาอะไร ด้านใดบ้าง (ตามสายงาน หรือ ตาม
สมรรถนะ) และควรจะต้องได้รับการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการอะไรเพ่ือให้เกิดเหมาะสม ข้าราชการบางส่วนยัง
ขาดความตระหนักในการพัฒนาตนเองตามแผน IDP โดยอ้างถึงภาระหน้าที่ในการปฏิบัติราชการ (สายงานคดี) 
ที่ต้องเร่งด าเนินการให้เป็นไปตามเงื่อนไขเวลาที่ก าหนด จึงท าให้ข้าราชการในกลุ่มดังกล่าว ไม่ตระหนักถึง
ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง หรือลดระดับความส าคัญในการพัฒนาตนเองลง โดยมีบางส่วนไม่เข้ารับการ
พัฒนาหรือการฝึกอบรมใดๆ ที่ได้ก าหนดไว้เป็นแผนการฝึกอบรมประจ าปี รวมถึงไม่เข้ารับการพัฒนาหรือการ
ฝึกอบรมใดๆ ที่มีหน่วยงานภายนอกมีหนังสือเชิญเข้ารับการอบรม หรือ ด าเนินการ พัฒนาตามแผน IDP ที่
ก าหนดไว้ งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร ในส่วนของการจัดฝึกอบรมภายในองค์กร และการส่งบุคลากร
เข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก ในภาพรวมของส านักงาน ปปง. มีอย่างจ ากัด การก าหนดหัวข้อการ
ฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาตนเอง โดยระบุเป็นการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก (T/M/S (O) ) พบว่าข้าราชการบาง
รายไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาตามที่ระบุไว้ได้ มีสาเหตุจากหลายปัจจัยดังนี้ (๑) บางหัวข้อการฝึกอบรม นย.  
ไม่สามารถค้นหาหลักสูตรที่เกี่ยวข้องหรือทีเ่หมาะสมให้ได้ (2) บางหัวข้อการฝึกอบรม นย. สามารถหาหลักสูตร
ที่เกี่ยวข้องและเหมาะสมให้ได้ แต่ปรากฏว่าข้าราชการติดราชการส าคัญเร่งด่วนในช่วงเวลาเดียวกับที่ต้องเข้า
รับการฝึกอบรม (3) บางกรณี นย. ด าเนินการขออนุมัติให้เข้ารับการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว แต่ต้องขออนุมัติ
ยกเลิกการเข้ารับการฝึกอบรม และต้องประสานยกเลิกการเข้ารับการฝึกอบรมกรณีที่เป็นการส่งไปเข้ารับ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก เนื่องจากได้รับมอบหมายงานราชการส าคัญเร่งด่วน ข้าราชการบางส่วนในสาย
งานสนับสนุน ให้เหตุผลดังนี้ การจัดโครงการฝึกอบรมทั้งภายใน และการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับ
หน่วยงานภายนอก เน้นให้ความส าคัญและโอกาสกับบุคลากรในสายงานหลัก (สายงานคดี) ในสัดส่วน 
ทีม่ากกว่า ดังนั้น โอกาสในการพัฒนาตนเองให้เป็นไปตามแผน IDP ย่อมลดลงไปด้วย  
 ข้อเสนอแนะการด าเนินการเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการ  
 ๑. ผู้บริหารทุกระดับควรเห็นถึงความส าคัญในการจัดท าแผน IDP และให้ความส าคัญต่อแผน IDP 
ของบุคลากรในสังกัดเป็นรายบุคคล เพ่ือสามารถให้ค าแนะน าในการพัฒนาให้เป็นไปตามสมรรถนะที่ต้องการ 
หรือตามภารกิจในความรับผิดชอบที่เหมาะสม    
 ๒. ผู้บริหารควรจะต้องส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามแผน IDP เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ในปีต่อๆ ไป 
 ๓. ผู้อ านวยการ กอง ศูนย์ กลุ่ม ต้องก าชับและชี้ให้เห็นความส าคัญของการจัดท าแผน IDP กับ
บุคลากรในสังกัดของตน 
 ๔. บุคลากรต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง ตามสมรรถนะ ตามภารหน้าที่ความรับผิดชอบ 
โดยมีการวางแผน IDP ที่ชัดเจน มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ เพ่ือให้เป็นไปตามแผน IDP ของตนเอง โดยจัดสรร
เวลาให้เหมาะสมกับภารกิจความรับผิดชอบ ซึ่งอย่างน้อยปีละ ๓ เรื่อง/หลักสูตร/โครงการ ที่ควรได้รับการพัฒนา 
 ๕. ควรมีการเปิดเวที เพ่ือชี้แจงในเรื่องแผน IDP ให้บุคลากรทุกระดับทราบ และเกิดความเข้าใจ  

 

 



 

 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลของส านักงานป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน 
(Individual Development Plan : IDP) 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน   พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๒ บัญญัติให้ส่วนราชการ
ด าเนินการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือให้ข้าราชการพลเรือน
สามัญมีคุณภาพ   คุณธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ 
ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 15 ตุลาคม 2556 เห็นชอบมาตรการบริหารและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ พ.ศ. 2557 - 2561 ซึ่งมีเป้าประสงค์เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของข้าราชการทุก
ระดับภายใต้ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาก าลังคนและสร้าง
ความพร้อมเชิงกลยุทธ์ เป้าประสงค์ท่ี 1 ก าลังคนภาครัฐได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลง  

ส านักงานป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ส านักงาน ปปง.) เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตาม 
มาตรา 40 แห่งพระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน พ.ศ. 2542 ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่   
19 สิงหาคม 2542 และตามพระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
ก าหนดให้ส านักงาน ปปง. เป็นส่วนราชการที่ไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือ ทบวง ปฏิบัติหน้าที่โดย
อิสระและเป็นกลาง โดยมีเลขาธิการคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน (เลขาธิการ ปปง.) ซึ่งขึ้น
ตรงต่อนายกรัฐมนตรี เป็นผู้ควบคุมดูแลโดยทั่วไปซึ่งราชการของส านักงาน และบังคับบัญชาข้าราชการ พนักงาน 
และลูกจ้าง ซึ่งปฏิบัติงานในส านักงาน โดยมีรองเลขาธิการ ปปง. และผู้ช่วย เลขาธิการ ปปง. เป็นผู้ช่วยสั่งและ
ปฏิบัติงานตามที่เลขาธิการ ปปง.มอบหมาย ทั้งนี้ ในการด าเนินงานของส านักงาน ปปง. ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖3 ใช้แนวทางการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๓ -  
พ.ศ. ๒๕6๕) และแนวทางการติดตามและประเมินแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕63 - 
๒๕65) ของส านักงานป้องกันและปราบปรามการฟอกเงินเป็นหลัก ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์การด าเนินงานไว้ จ านวน 
๓ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ จ านวน๑๒ เป้าหมาย ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ จ านวน ๒๗ ตัวชี้วัด และ
ยุทธศาสตร์ที่มีความสอดคล้องกับการจัดท าแผนพัฒนาบุคลการรายบุคคล คือ ยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาองคกรให
มีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล โดยเกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ ๒ บุคลากรมีสมรรถนะสูง 
สัมพันธ์กับตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ ๓.๒.๑ ร้อยละของบุคลากรน าความรูที่ไดมาพัฒนางาน และในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖3 มีค่าเป้าหมายการด าเนินงาน ร้อยละ ๗9 หน่วยงานที่รับผิดชอบในการจัดเก็บข้อมูล คือ  
กองนโยบายและยุทธศาสตร์ (นย.) 

เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรของส านักงาน ปปง. เป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ จึงได้มีการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ประจ าปีขึ้น ส าหรับใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลของส านักงาน ปปง. ให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นตรงตามต าแหน่ง รวมถึงมีความสอดคล้องกับภารกิจตามโครงสร้างอัตราก าลัง 
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 

 



 

 
 

วัตถุประสงคข์องการจัดท าแผน IDP 
๑. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ตามสมรรถนะที่ก าหนด 

หรือที่จ าเป็นตามต าแหน่งงาน   
๒. เพ่ือผลักดันและช่วยเตรียมความพร้อมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ทักษะ ที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความก้าวหน้าในสายชีพหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
๓. เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วย

สร้างภาพลักษณ์องค์กรที่ดี และก่อให้เกิดความเชื่อม่ันในองค์กร 
ความสอดคล้องของแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๓ - พ.ศ. ๒๕6๕) และแนวทาง 
การติดตามและประเมินแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕63 - ๒๕65) ของส านักงาน
ป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน ก าหนดยุทธศาสตร์การด าเนินงานไว้ จ านวน ๓ ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยกระดับการด าเนินการด้านการป้องกันให้สอดคล้องกับความเสี่ยง ประกอบด้วย
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ๓ ด้าน ดังนี้  

๑. การด าเนินการด้านการป้องกันสอดคล้องกับความเสี่ยง 
๒. ภาคีเครือข่ายมีความรู้ความเข้าใจและให้ความร่วมมือเพ่ิมขึ้น 
๓. สร้างมาตรฐานการก ากับและตรวจสอบผู้มีหน้าที่รายงาน 
ยุทธศาสตร์ที่  ๒  ยกระดับการบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประกอบด้วยเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน ดังนี้ 
๑. ผลการวิเคราะห์ธุรกรรมทางการเงินน าไปสู่การด าเนินคดีตามกฎหมาย 
๒. การด าเนินคดีกับทรัพย์สินในความผิดมูลฐานที่สอดคล้องกับความเสี่ยงและความผิดฐานฟอกเงิน 
๓. การด าเนินคดีอาญาฐานฟอกเงิน การสนับสนุนทางการเงินแก่การก่อการร้ายและการ

สนับสนุนทางการเงินแก่การแพร่ขยายอาวุธที่มีอานุภาพท าลายล้างสูงสอดคล้องกับความเสี่ยง 
๔. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพย์สินให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล ประกอบด้วย เป้าประสงค ์

เชิงยุทธศาสตร์ 5 ด้าน ดังนี้ 
๑. โครงสร้างองค์กร และอัตราก าลังมีความเหมาะสมกับภารกิจ 
๒. บุคลากรมีสมรรถนะสูง 
๓. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ 
๔. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม 
๕. ระบบการบริหารจัดการองค์กรเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

เงื่อนไขการพัฒนาตามแผน IDP  
1) บุคลากรที่ผ่านเกณฑ์การพัฒนาตามแผน IDP เทียบกับจ านวนบุคลากรทั้งหมด บุคลากรตาม 

แผน IDP ให้หมายถึง 

 ข้าราชการ ระดับผู้เชี่ยวชาญ อย่างน้อย ๑ หลักสูตร/โครงการ  
   ข้าราชการ ระดับผู้อ านวยการส านัก/กอง/ศูนย์/กลุ่ม , ผู้อ านวยการส่วน (ระดับ

ช านาญการพิเศษ) อย่างน้อย ๑ หลักสูตร/โครงการ 
 ข้าราชการ ตั้งแต่ระดับช านาญการลงมา อย่างน้อย ๓ หลักสูตร/โครงการ  



 

 
 

 พนักงานราชการ อย่างน้อย 1 หลักสูตร/โครงการ 
   ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์การพัฒนาตามแผน IDP หมายถึง บุคลากรที่ผ่าน

เกณฑ์การพัฒนาตามแผน IDP เทียบกับจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
   จ านวนบุคลากรทั้งหมด หมายถึง จ านวนบุคลากรที่ปรากฏอยู่ในแผน IDP  
   จ านวนบุคลากรที่จะน ามาประเมินตัวชี้วัด นับเฉพาะบุคลากรที่ปรากฏอยู่ใน 

แผน IDP และปฏิบัติราชการอยู่ ณ ส านักงาน ปปง. ในวันที่ 30 กันยายน 256๓ เท่านั้น 
๒) บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับมาพัฒนางาน ให้หมายถึง  

บุคลากรที่ได้ด าเนินการตามแผน IDP ซึ่งได้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งภายในและ/หรือ
ภายนอกองค์กร และบุคลากรดังกล่าวต้องเสนอ  

- แบบแผนการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน แบบ นย. 
(พค.) ๐๐๓ ส าหรับการฝึกอบรมที่มีระยะเวลา ตั้งแต่ 3 วันขึ้นไป โดยเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับ ภายใน  
๑๕ วัน นับจากวันเสร็จสิ้นการฝึกอบรม 

- แบบรายงานผลการปฏิบัติตามแผนการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน แบบ นย.(พค) ๐๐๔ โดยเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับ ภายใน ๑๕ วัน นับจากวันเสร็จสิ้น 
การด าเนินการตามแบบ แบบ นย.(พค.) ๐๐๓ แล้ว 
 
ข้อมูลบุคลากรที่เกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ณ วันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๓ ส านักงาน ปปง. มีอัตราข้าราชการและพนักงานราชการ รวมทั้งสิ้น 
584 อัตรา แบ่งเป็น ดังนี้ ๑) ข้าราชการ อัตราทั้งหมด จ านวน 552 อัตรา อัตราถือครอง จ านวน 510 อัตรา 
อัตราว่าง จ านวน 42 อัตรา ๒) พนักงานราชการ อัตราทั้งหมด 32 อัตรา โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

         ข้าราชการ จ าแนกตามสายงาน จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง  
 

สายงาน ประเภทต าแหน่ง ถือครอง ว่าง รวม 

นักบริหาร บริหาร 2 2 4 

ผู้อ านวยการ อ านวยการ 1๐ 1 11 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ 3 - 3 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ 52 1 53 

นักจัดการงานท่ัวไป วิชาการ 12 - 12 

นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ 8 - 8 

นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ 7 - 7 

นักวิชาการพัสดุ วิชาการ 8 - 8 

นักวิชาการคอมพิวเตอร์ วิชาการ 2๑ 1 22 

นิติกร วิชาการ 6๒ 14 76 

นักสืบสวนสอบสวน วิชาการ 321 23 344 

เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป 4 - 4 

รวม ๕๑๐ 42 552 



 

 
 

        ข้าราชการ จ าแนกตามระดับการด ารงต าแหน่ง (ถือครอง) 

ล าดับ ระดับการด ารงต าแหน่ง จ านวน 

1. บริหารระดับสูง 1 

2. บริหารระดับต้น ๑ 

3. อ านวยการระดับสูง ๙ 

4. อ านวยการระดับต้น 1 

5. วิชาการระดับเชี่ยวชาญ 2 

6. วิชาการระดับช านาญการพิเศษ 51 

7. วิชาการระดับช านาญการ 289 

8. วิชาการระดับปฏิบัติการ 152 

9. ทั่วไประดับช านาญงาน 2 

10. ทั่วไประดับปฏิบัติงาน 2 

รวม 510 

      

     พนักงานราชการ จ าแนกตามต าแหน่ง (ถือครอง) 

ล าดับ ตามต าแหน่ง จ านวน 

1. เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 15 

2. เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 3 

3. นักวิชาการเงินและบัญชี 1 

4. นักวิชาการพัสดุ 1 

5. เจ้าหน้าที่ธุรการ 6 

6. เจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล 6 

รวม 32 

 



 

 
 

ข้อมูลการแบ่งส่วนราชการและแผนผังโครงสร้าง 
ตามกฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการส านักงาน ปปง. พ.ศ. 2556 ลงวันที่ 4 กุมภาพันธ์ 2556 

และระเบียบส านักงาน ปปง. ว่าด้วยการบริหารราชการส านักงาน ปปง. พ.ศ. 2556 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมให้
แบ่งส่วนราชการส านักงาน ปปง. ดังนี้ 

1) ส านักงานเลขานุการกรม (สลก.) 
2) กองกฎหมาย (กม.) 
3) กองก ากับและตรวจสอบ (กส.) 
4) กองข่าวกรองทางการเงิน (ขก.) 
5) กองคด ี1 (คด.1) 
6) กองคด ี2 (คด.2) 
7) กองคด ี3 (คด.3) 
8) กองคด ี4 (คด.4) 
9) กองความร่วมมือระหว่างประเทศ (คท.) 
10)  กองนโยบายและยุทธศาสตร์ (นย.) 
11)  กองบริหารจัดการทรัพย์สิน (บส.) 
12)  กองสื่อสารองค์กร (สอ.) 
13)  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ (ศท.) 
14)  กลุ่มตรวจสอบภายใน (ตน.) 
15)  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (พบ.) 
16)  ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
โครงสร้างและการแบ่งงานภายในของส านักงาน ปปง. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
     

 
 
 
 

     
 

    
 
 

    
 

 

 

 

 

เลขาธิการคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน 

รองเลขาธิการคณะกรรมการ 
ป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน 

กองกฎหมาย 

กองข่าวกรอง 
ทางการเงิน 

กองคดี 1 

กองก ากับและ
ตรวจสอบ 

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ 
ด้านกฎหมาย 

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ 
ด้านสืบสวนอบสวน 

ทางการเงิน 

กองบริหารจัดการ
ทรัพย์สิน 

เลขานุการกรม 

กองความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ 

กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร 

กลุ่มตรวจสอบ
ภายใน 

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ 
ด้านนโยบายและ

มาตรการ 
กองนโยบายและ

ยุทธศาสตร ์

กองสื่อสารองค์กร 

ผู้ช่วยเลขาธิการ ปปง. 

ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

กองคดี ๔ 

กองคดี ๓ กองคดี ๒ 

ผู้อ านวยการศูนย์
ปฏิบตัิการต่อต้าน

การทุจริต 



 

 
 

Input Process Output Outcome Impact 

แผนยุทธศาสตร์ฯ 
ของส านักงาน ปปง. 

 

แผนพัฒนา
บุคลากร

รายบุคคล (IDP) 

บุคลากรได้รับ
การพัฒนา 

(IDP) 

บุคลากร 
น าความรู้ที่ได้ 
มาพัฒนางาน 

ผลส าเร็จ 
แผนยทุธศาสตร์ฯ ของ

ส านกังาน ปปง. 

กรอบแนวคดิ ทฤษฎี และปจัจัยเกี่ยวขอ้ง 

กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (IDP) 
 ในการจัดท าแผน IDP ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ได้น าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ  
๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๓ - พ.ศ. ๒๕65) ของส านักงาน ปปง. และแนวทางการติดตามและประเมินผลแผนยุทธศาสตร์และ 
แผนปฏิบัติราชการ 3 ปี (พ.ศ. 256๓ – 2565) ประจ าปี 2563 ก าหนดเป็นกรอบแนวทางการจัดท าแผน IDP และ 
กรอบแนวทางการติดตามประเมินผล 

 กรอบแนวคิดเชิงระบบด้านการพัฒนาบุคลากรกับความส าเร็จขององค์กร 
 

 

 

 

 

 
 

แนวคิดเชิงระบบด้านการพัฒนาบุคลากรกับความส าเร็จขององค์กร  
 ๑) ปัจจัยน าเข้า (Input) น าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ 3 ปี (พ.ศ. ๒๕63 - พ.ศ. ๒๕65)  
ของส านักงาน ปปง. และแนวทางการติดตามและประเมินผลแผนยุทธศาสตร์และและแผนปฏิบัติราชการ 3 ปี  
(พ.ศ. 2563 - 2564) ประจ าปี 2563 เป็นปัจจัยหลักในการด าเนินการจัดท าแผน IDP 
 ๒) กระบวนการ (Process) จัดท าแผน IDP เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบลงนาม ประกาศใช้ 
ติดตามประเมินผล และรายงานผล  
 ๓) ผลผลิต (Output) สิ่งที่ได้จากการด าเนินตามแผน IDP (บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผน IDP) 
 ๔) ผลลัพธ์ (Outcome) ผลสัมฤทธิ์ที่ได้รับจากผลผลิต (Output) ของการด าเนินการตามแผน IDP  
ทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบ (บุคลากรน าความรู้ที่ได้มาพัฒนางาน) 
 ๕) ผลสะท้อน (Impact) ผลที่ตามมาจากการด าเนินการตามแผน IDP และการใช้ประโยชน์แผน IDP 
(ผลส าเร็จแผนยุทธศาสตร์ฯ ของส านักงาน ปปง.) 

 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคภาครฐั 
 การพัฒนาภาครัฐ ข้าราชการเป็นตัวจักรส าคัญที่สุดของรัฐบาลในการบริหารราชการและการ
พัฒนาประเทศ ภารกิจส าคัญดังกล่าวจะไม่ประสบความส าเร็จถ้าปราศจากข้าราชการที่ดีมีความสามารถ
เหมาะสมแก่ต าแหน่งหน้าที่ ด้วยเหตุนี้รัฐบาลจึงถือเป็นนโยบายส าคัญที่จะต้องส่งเสริมและพัฒนาให้ข้าราชการ
ท างานอย่างมีประสิทธิและเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ รวมถึงพัฒนาทัศนคติ
ที่ถูกต้องในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้วย 



 

 
 

 
 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ หมายถึง กระบวนการวางแผนและด าเนินการให้ข้าราชการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยทัศนคติและส านึกที่ถูกต้อง เพ่ือช่วยให้งานของทางราชการบรรลุเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยในขณะเดียวกันข้าราชการต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและ  
ความพร้อมที่จะก้าวหน้าขึ้นไปด้วย  
 การพัฒนาบุคลากรในภาครัฐถือเป็นเรื่องส าคัญ ด้วยสภาพปัญหาในการปฏิบัติงานมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐอีกหลายด้าน ได้แก่  
 ๑. พัฒนาความรู้ความเข้าใจด้านกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อก าหนด รวมทั้งวิธีการและ
แนวทางปฏิบัติประกอบการด าเนินงาน เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ความเข้าใจ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ 
 ๒. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างและระบบงานของทางราชการและ
วิธีการท างานอย่างแท้จริง เพ่ือสนองความจ าเป็นในการให้บริการที่เหมาะสมแก่ประชาชนและปรับปรุงให้ทัน
กับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศ 
 ๓. พัฒนาความรู้ความช านาญของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานให้ทันกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยี  
ด้านต่าง ๆ เช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องมือสื่อสาร หรืออุปกรณ์ สมัยใหม่ 
 ๔. ในการท างานย่อมมีการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งหน้าที่หรือมีการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น จึงต้องมี
การฝึกอบรมหรือพัฒนาด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งที่เหมาะสม เพ่ือช่วยให้สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเร็วกว่าการเรียนรู้งานในหน้าที่ใหม่ด้วยตนเองทั้งหมด 
 ๕. ด้วยรายได้ของข้าราชการที่ได้รับอยู่ในอัตราค่อนข้างต่ าไม่สัมพันธ์กับสภาวะค่าครองชีพ 
ในปัจจุบัน อาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เช่น การทุจิตปละประพฤติมิชอบ การไม่เสียสละ อุทิศเวลา
ให้กับราชการ เป็นต้น จึงจ าเป็นต้องพัฒนาจิตใจของข้าราชการให้มีคุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติและจิตส านึกที่
ถูกต้องในการปฏิบัติราชการ 
 วัตุประสงค์หลักของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม 
ของผู้ปฏิบัติงานตามที่ต้องการ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจเห็นผลได้จากการปฏิบัติตน ผลงาน วิธีการท างาน 
ที่เปลี่ยนไป เช่น ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น ขยันมากขึ้น งานผิดพลาดน้อยลง ผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึนและ
ประหยัดขึ้น ความขัดแย้งในการปฏิบัติงานน้อยลงหรือหมดสิ้นไป มีการริเริ่มคิดค้นเทคนิควิธีการท างานใหม่ ๆ 
ปรับปรุงการให้บริการที่ดีขึ้นทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ จะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม จึงเป็น
วัตถุประสงค์หลักหรือเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาบุคลากร 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในการจัดท าแผน IDP 
ทฤษฎีของการจูงใจ (theories of motivation) 

 การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุ
จุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่ไม่ใช่การตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา 
เช่น การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก การหันไปมองเมื่อมีคนเดินผ่านหน้า แตเ่ป็นพฤติกรรมที่ตอบสนองสิ่งเร้าที่
เกิดจากการจูงใจ เช่น เจ้าหน้าที่บัญชีพยายามท าบัญชีให้เรียบร้อยเพ่ือต้องการได้รับค าชมจากหัวหน้างาน 
พนักงานขายตั้งใจมาท างานไม่ขาดงานและตั้งใจท ายอดขายเพราะหวังได้รับความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 
ผู้จัดการฝ่ายบุคคลตั้งใจท างานเป็นอย่างดีเพราะตระหนักในศักดิ์ศรีของตัวเอง ฯลฯ จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมมีความ



 

 
 

เข้มข้น มีทิศทาง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด จึงเป็นพฤติกรรมการจูงใจที่เกิดขึ้นเนื่องมาจาก
แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่เรียกว่า “แรงจูงใจ” 

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfer’s ERG Theory) ของอัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้กล่าวว่า 
ความต้องการของมนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่ม ได้แก่ 1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence needs) คือ  
ความต้องการทางร่างกายและความปลอดกัย ความต้องการรายได้ สวัสดิการและสภาพแวดล้อมการท างาน  
2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness needs) คือ ความต้องการทุกอย่างที่เกี่ยวพันกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลภายในสถานที่ท างาน 3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth needs) คือ ความต้องการภายในเพ่ือการพัฒนา
ส่วนบุคคล ความต้องการของบุคคลที่จะเจริญเติบโตพัฒนา และใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาส 
และการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ  โดยไม่เชื่อว่าบุคคลจะต้องได้รับการตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ และ
ยังพบว่าบุคคลจะได้รับการกระตุ้นความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับ เช่น ความต้องการได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ 
ขณะเดียวกันเกิดความต้องการการยอมรับ ความต้องการการสร้างสรรค์ และความต้องการความก้าวหน้าไปพร้อม ๆ  
กัน โดยพบอีกว่าประเภทความต้องการจะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล เช่น บุคคลมีความต้องการเจริญเติบโตก่อน
ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ เป็นต้น 
 ลักษณะของแรงจูงใจ มี 2 ลักษณะ คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล 
ซึ่งอาจเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่าง 
ๆ ดังกล่าวนี้ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นองค์กรคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและ
ครอบครัวเขจะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ในองค์กรบางแห่งขาดทุนไม่ได้จ่ายค่าตอบแทนที่ดี แต่ด้วยความ
ผูกพันบุคลากรจะร่วมกันลดค่าใช้จ่ายและช่วยกันท างานอย่างเต็มทีเ่พ่ือให้ผ่านพ้นวิกฤตไปด้วยกัน 
 2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งผลักดันจากภายนอก 
ตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม หรือการยกย่อง 
แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวร บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการ 
สิ่งตอบแทนเท่านั้น 
 แรงจูงใจ มีที่มาจากหลายสาเหตุ เช่น อาจมาจากความต้องการ หรือแรงขับ หรือสิ่งเร้า หรือ 
การคาดหวัง หรือการเก็บกด จะเห็นได้ว่าการจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน เนื่องจาก
พฤติกรรมมนุษย์มีความซับซ้อน แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ต่างกัน แรงจูงใจต่างกันอาจเกิด
พฤติกรรมที่เหมือนกันได ้แรงจูงใจที่จากเกิดความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์มี 2 ประเภท 
 1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (physical motivation) เป็นความต้องการเกี่ยวกับอาหาร น้ า การ
พักผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความปลอดภัย การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเคียด แรงจูงใจมี
สูงมากในวัยเด็กตอนต้นและวัยผู้ใหญ่ตอนปลายเนื่องจากเกิดความเสื่อมของร่างกาย 
 2. แรงจูงใจทางด้านสังคม (social motivation) เป็นความต้องการที่มีผลมาจากความต้องการอยู่
ร่วมกันกับครอบครัว เพ่ือนฝูงในโรงเรียน เพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคลที่ได้รับอิทธิพลมาจาก
สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรม 



 

 
 

 ทั้งนี้ แรงจูงใจด้านสังคมและแรงจูงใจด้านร่างกาย มีความแตกต่างซึ่งเกิดจากพฤติกรรมที่
แสดงออกด้วยความต้องการของตนเองมากกว่าผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 
 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools)  

1. การฝึกอบรม (Training) หน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ มักใช้รูปแบบการฝึกอบรม เป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนา ฝึกฝน เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรในหน่วยงานทั้งทางด้านทักษะ หรือทางด้าน
วิชาการ 

2. ไม่ใช่การฝึกอบรม (Non-Training) เครื่องมือการพัฒนาด้วยวิธีการอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจาก
การฝึกอบรมในห้องเรียน 

๓) การเรียนรู้และพัฒนา (70 : 20 : 10 model) 
โมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ก่อตั้งโดยนักเขียน มอแกน แมคคอล , มิเชล ลอมบาร์โด  

และโรเบิร์ต อิชิงเกอร์ (Morgan McCall, Michael Lombardo และ Robert Eichinger) ในความร่วมมือกับ
(partnership) กับ Centre for Creative Leadership และถือว่าเป็นแนวทางที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของการ
เรียนรู้และการพัฒนาบุคคลากร ซึ่งแพร่หลายไปทั่วโลก โมเดล 70:20:10 มีการน าไปใช้ในองค์กรชั้นน า เช่น 
Google, SAP, HP, Sony Ericsson, Nike, American Express, Microsoft, Dell, George Washington 
University, and the Australian Federal Government. เป็นต้น 
 แผนภาพ : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 70 : 20 : 10 Model 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

70:20:10 model มี 2 รูปแบบ คือ  
(1) 70:20:10 model ในด้านการจัดการนวัตกรรม (Model in Managing Innovation) 

คือ ให้บุคคลากรท างาน 70 % ในงานที่เป็นแกนหลัก หรือ core business ส่วนอีก 20 % ให้คิดพัฒนาต่อ
จากงานที่ท าหรือจากการให้บริการจาก core business ส่วนอีก 10 % ให้คิดอะไรก็ได้ที่เป็นงานใหม่หรือ
บริการใหม่ ๆ ที่อาจจะไม่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานเลย ก่อนที่จะท าแบบนั้นได้ ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความ
รับผิดชอบและมีประสิทธิภาพก่อน อย่างน้อยงานที่รับผิดชอบก็ให้ได้ 100 % ก่อน เมื่อได้แล้ว จึงเริ่มให้เวลา
อีก 30% ไปคิดค้นงานพัฒนาผลิตภัณฑ์นวัตกรรมใหม ่ๆ 

  

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
Development Tools 

ไม่ใช่การฝึกอบรม 
Non Training 

การฝึกอบรม 
Training 

70 By 
Experience 

 
20 By 

Exchange 
 

10 By 
Education 

 



 

 
 

(2) 70:20:10 model ในการเรียนรู้และพัฒนา (Model in Learning & Development)  
 70% เกิดจากประสบการณ์จากการท างาน และการคิดแก้ปัญหา เกิดจากการลงมือท า 

ได้ทดลองท า (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการท างานจริงที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และ
ศึกษาจากงานประจ าวัน อาจมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ หรือโครงการใหม่ ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท า
ให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลายๆ อย่าง เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

 20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพี่ เลี้ยง หรือโค้ช  โดยกระบวนการ 
coaching การได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน ในบางครั้งสามารถใช้
การประชุมทีม เพ่ือที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้ถือเป็นการเรียนรู้จากบุคคลอื่นๆ รอบ 

 10% ได้มาจากการเข้าฝึกอบรม หรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการเข้าอบรมสัมมนา
อย่างเป็นทางการ ซึ่งหากสัมมนาที่ออกแบบมามีเพียงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว ผู้เข้าสัมมนาจะได้ความรู้เพียง 
10% ดังนั้นการฝึกอบรมจ าเป็นต้องสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติ ลงมือท าจริงๆ เพราะถ้าเป็นการ
สัมมนา หรือฟังอย่างเดียว ความรู้ที่ได้และน าไปใช้ได้ เพียง 10% เท่านั้น 
องค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญ โดยก าหนด
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จของงานและองค์กร เป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย วิธีการ 
เครื่องมือต่าง ๆ ที่เลือกใช้ส าหรับการพัฒนาเป็นรายบุคคล แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลนับเป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ๔ องค์ประกอบ ดังนี้ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล (Individual Development) 
 ๒. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
 ๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
 ๔. การพัฒนาองค์กร (Organization Development) 

 

  
      ระยะสั้น 
   (Short-Term) 
 

 ระยะยาว 
              (Long-Term)        บุคคล (Individual)             องค์กร (Organization) 

 

ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาทบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
 
 
 

            

แผนภาพ : องค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 



 

 
 

ขั้นตอนที่ ๑ การทบทวนแผน และประเด็นปัญหา อุปสรรค 
๑. ทบทวนและศึกษาผลการพัฒนาข้าราชการ ปปง. ตามแผน IDP ส านักงาน ปปง. ปีงบประมาณ  

พ.ศ. ๒๕๖2 และประเด็น ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพ่ือประกอบการจัดท าแผน IDP ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖3 

๒. รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง และก าหนดกรอบแนวทางในการจัดท าแผน IDP ปีงบประมาณ  
พ.ศ. 25๖3 

ขั้นที่ ๒ การประเมินตนเอง การประมวลผลข้อมูล และการจัดท าแผน 
๑. ให้ข้าราชการท าการประเมินความต้องในการฝึกอบรมของตนเอง โดยกองนโยบายและยุทธศาสตร์ 

(นย.) แจ้งเวียนส ารวจความต้องการและหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  
๒. รวบรวมข้อมูลความต้องการและหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรมของข้าราชการส านักงาน 

ปปง. จากกอง/ศูนย์/กลุ่ม  
๓. ประมวลผลข้อมูลและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างความต้องการและความจ าเป็นในการ

ฝึกอบรมของข้าราชการ และสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน  
๔. ด าเนินการจัดท าแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
ขั้นตอนที่ ๓ การเสนอแผน และการประกาศใช้แผน 
๑. แจ้งเวียน กอง/ศูนย์/กลุ่ม เพ่ือพิจารณาและตรวจสอบข้อมูลในแผน IDP ปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2563 กรณีท่ีมีการแก้ไข ด าเนินการปรับปรุงข้อมูลให้ถูกต้อง ตรวจทานความถูกต้อง 
๒. เสนอแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ต่อเลขาธิการ ปปง. เพื่อพิจารณาให้ความเห็น 
๓. เลขาธิการ ปปง. ลงนามให้ความเห็นชอบแล้ว และให้ประกาศใช้แผน โดย นย. แจ้งเวียนให้

กอง/ศูนย์/กลุ่ม ทราบและเผยแพร่ในเว็บไซต์ต่อไป 
ขั้นตอนที่ ๔ การน าไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล และการรายงานผล 
๑. กอง/ศูนย์/กลุ่ม น าแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 
๒. การติดตามประเมินผลแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ด าเนินการภายในวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕๖๓  
3. สรุปผลการด าเนินงาน และรายงานผลการด าเนินงานตามแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เสนอ

ต่อเลขาธิการ ปปง. พร้อมด้วยปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 
ประโยชน์ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)  

๑) ระดับบุคคล 
  (๑) ช่วยปรับปรุง (To Improve) และพัฒนา (To Develop) ช่วยให้บุคลากรปรับปรุง
ความสามารถเดิม และพัฒนาตนเองให้เป็นไปตามแผน ก่อให้เกิดความรู้ ทักษะ ที่สอดคล้องกับสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง เกิดความม่ันใจในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ช่วยให้บุคลากรมีแนวทางที่ชัดเจนในการพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง และสามารถปรับปรุง
พัฒนางานของตนเองให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้นและช่วยเพิ่มศักยภาพในการท างานที่รับผิดชอบ 
 



 

 
 

  (๒) ช่วยเตรียมความพร้อม (To Prepare) ช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรและ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานในสายอาชีพ (Career Path) การจัดท าแผน IDP ช่วยให้มีความพร้อม และมี
องค์ความรู้ที่เพียงพอ เพ่ือสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นต่อไป รวมทั้งยังช่วยลดความกังวล 
ความเครียด และความกลัวที่จะไม่สามารถท างานได้ตามที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง 

๒) ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน  
  (๑) การทดแทนงาน (Work Replacement) การจัดท าแผน IDP เป็นการเตรียมความพร้อม
บุคลากร ท าให้เกิดความมั่นใจหากต้องโอนย้ายหรือหมุนเวียนงาน ท าให้บุคลากรมีการยอมรับไม่ปฏิเสธที่
จะต้องเปลี่ยนงานที่ไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ผลที่ได้คือ เกิดทักษะการท างานที่หลากหลายด้าน (Multi Skills) 
และความสามารถในการท างานที่หลากหลายด้าน ย่อมท าให้สามารถท างาน ทดแทนกันและกันได้ หากกรณี
บุคลากรมีการลางานหยุดหรือลาออก  
  (๒) ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานดีขึ้น  
ย่อมน าไปสู่ผลงานของหัวหน้างานหรือหน่วยงานในที่สุด ดังนั้น ความส าเร็จของหัวหน้างานย่อมเกิดขึ้นจาก  
การเรียนรู้และการพัฒนาของบุคลากร โดยมีหัวหน้างานเป็นผู้รับผิดชอบในการพัฒนาขีดความสามารถ 
ของบุคลากรเป็นหลัก 
  (๓) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) คุณภาพชีวิตการท างาน คือ การรักษา
สมดุลในการท างานโดยสามารถบริหารจัดการเวลาในการท างานที่รับผิดชอบและเวลาในชีวิตส่วนตัว และการที่
หัวหน้างานมีบุคลากรที่ท างานดี มีความสามารถ ย่อมช่วยให้หัวหน้างานท างานแบบ Work Smart มีเวลาใน
การวางผนการท างานเชิงกลยุทธ์ ท างานเชิงรุกมากกว่าการท างานเชิงรับ มีเวลาในการคิดปรับปรุงรูปแบบการ
ท างานให้ดีขึ้น ซึ่งการปรับปรุงกระบวนการท างานย่อมน าไปสู่การท างานที่เร็วและมีประสิทธิภาพเป็นไปตาม
เป้าหมายที่องค์กรต้องการ 

๓) ระดับองค์กร 
 (๑) ผลงานขององค์กร (Corporate Performance) ช่วยให้หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ 

ความสามารถ และทักษะ อันเกิดจากการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยส่งผลให้การด าเนินงานของ
หน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

 (๒) การสร้างแบรนด์ให้กับองค์กร (Corporate Branding) บุคลากรที่มีความสามารถย่อม
ช่วยให้หน่วยงานมีภาพลักษณ์องค์กรที่ดี ก่อให้เกิดทัศนคติที่ดี รวมถึงสร้างความเชื่อม่ันกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 

 (๓) ความได้เปรียบ (Competitive Advantage) ความส าเร็จขององค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับผลการ
ด าเนินงานปัจจุบันเท่านั้น แต่เกิดขึ้นจากการสร้างและรักษาความได้เปรียบ ดังนั้น ความส าเร็จขององค์กรไม่ได้ดู
จากผลการด าเนินงานเท่านั้น หากแต่องค์กรขาดการปรับปรุงและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ความส าเร็จและความ
ได้เปรียบย่อมเกิดขึ้นได้ยาก ซึ่งองค์กรที่สามารถสร้างความได้เปรียบย่อมมีโอกาสสร้างผลงานสู่ความเป็นเลิศ 
(High Performance) ได้อย่างต่อเนื่องกัน 
 
 
 
 



 

 
 

วิธีการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
๑. เข้าฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา ที่ส านักงาน ปปง. จัดขึ้น Training/Meeting/Seminar (In house)  

อักษรย่อ T/M/S (I) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน ตามกิจกรรม/โครงการฝึกอบรม 
ประชุม หรือสัมมนาที่หน่วยงานภายในส านักงาน ปปง. จัดขึ้น 

2. เข้ าฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนากับหน่วยงานภายนอก Training/Meeting/Seminar 
(Outdoor/Public) อักษรย่อ T/M/S (O) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน โดยการ
เข้าร่วมการอบรมประชุม สัมมนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก โดยจะพิจารณาจากความเหมาะสมกับต าแหน่ง
และภารกิจงานที่รับผิดชอบความจ าเป็นเร่งด่วนที่ต้องได้รับการพัฒนาและงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร 

3. การสอนงาน (Coaching) อักษรย่อ C เน้นการอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้อง
อยู่ในภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็น การสอนงานนอกภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่
สอนงานให้กับบุคลากร 

๔. มอบหมายงาน (Job Assignment) อักษรย่อ JA เป็นการเรียนรู้ที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
ก าหนดช่วงเวลาที่ชัดเจน โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลความส าเร็จของโครงการเป็นระยะ และ
ต้องมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นระยะ เพ่ือที่จะได้ทราบจุดอ่อนจุดแข็ง หรือแผนการด าเนินงาน 
ทั้งนี้ การมอบหมายงานสามารถท าได้ทั้งแบบกลุ่มหรือแบบเดี่ยว หากมอบหมายเป็นรายบุคคลให้ด าเนินการ
อาจมีขอบเขตที่ไม่กว้างมากนัก และมีระยะเวลาในการด าเนินการสั้น เป็นต้น 

๕. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) อักษรย่อ SL เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือ ค้นคว้า
ข้อมูลผ่าน Internet หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

๖. E – Learning ของส านักงาน ก.พ. อักษรย่อ E เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองตามโครงการพัฒนา
ก าลังคนภาครัฐด้วยการเรียนรู้ทางไกลและสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning) ของส านักงาน ก.พ. ผ่านระบบ
ออนไลน์ (http://ocsc.chulaonline.net/main/default52.asp) ผู้ที่ ได้รับอนุมัติจากเลขาธิการ ปปง.  
ให้พัฒนาตนเองด้วยวิธีนี้จะต้องสมัครเพ่ือรับ Username และ Password เข้าสู่ระบบ และเข้ารับการอบรมใน
หลักสูตรที่ได้รับอนุมัติภายในเวลาที่ก าหนด ทั้งนี้ เมื่อผ่านการอบรมจะต้องพิมพ์ประกาศนียบัตรหรือหนังสือ
รับรองจากระบบ ส่งให้กับ นย. เพ่ือเก็บเป็นฐานข้อมูลการพัฒนาตนเองต่อไป ทั้งนี้ ส าหรับผู้ที่เคยสมัครเรียน 
มาก่อนแล้ว สามารถใช้ Username และ Password เดิมได้  
 
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
 ๑) ผลการพัฒนาข้าราชการ ปปง. ตามแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 และประเด็นปัญหา 
อุปสรรค และข้อสังเกต เพ่ือก าหนดกรอบในการจัดท าแผน IDP ปีงบประมาณ พ.ศ. 25๖3   
 ๒) ความต้องการและหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรมของข้าราชการรายบุคคล ที่สอดคล้องกับ
สมรรถนะและภารกิจของงานที่เก่ียวข้อง  
 ๓) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรมของข้าราชการ
รายบุคคล  สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน ตามคู่มือก าหนด
สมรรถนะ (Competency - Based Manual) ส านักงาน ปปง. 

http://ocsc.chulaonline.net/main/default52.asp


 

 
 

 ๔) หัวข้อองค์ความรู้หรือหลักสูตรที่มีความเหมาะสม วิธีการในการพัฒนา โดยพิจารณาจากความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง ภารกิจงานที่รับผิดชอบ ความจ าเป็นเร่งด่วน หรือตามนโยบายที่ต้องการให้ข้าราชการ
ส านักงาน ปปง. ได้รับการพัฒนาในด้านใดเพ่ิมเติมพิเศษ  
 ๕) งบประมาณจะที่ได้รับการจัดสรร เพ่ือใช้ในการพัฒนาข้าราชการส านักงาน ปปง. ในแต่ละ
ปีงบประมาณมีจ านวนจ ากัดและได้รับไม่เท่ากัน 
 
การติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

ใช้แนวทางการติดตามและประเมินผลแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๓ ปี (พ.ศ. 256๓ 
- 2565) ประจ าปี 2563 ก าหนดให้แผน IDP ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63 ต้องรายงานผลการด าเนินงาน 
รอบ ๑๒ เดือน ภายในวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕6๓ โดยก าหนดให้หน่วยงานภายในส านักงาน ปปง. รายงานผล
การด าเนินงานตามแผน IDP ตามแบบฟอร์มที่กองนโยบายและยุทธศาสตร์ก าหนด เพ่ือสรุปและน าผลการ
ประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาแผน IDP ในปีต่อไป  

 
ผลที่คาดว่าจะได้รับจากการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
 ๑. บุคลากรของส านักงาน ปปง. ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยน าความรู้ ทักษะ ที่ไดร้ับมาพัฒนางาน และประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ๒. ช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพในระดับที่สูงขึ้น  
 ๓. ส านักงาน ปปง. เป็นองค์กรที่มีภาพลักษณ์ที่ดี รวมถึงก่อให้เกิดทัศนคติที่ดี และสร้างความ
เชื่อมั่นกับผู้ติดต่อประสานงานและหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  
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กราฟ : แสดงผลการด าเนินงานตามแผน IDP ในภาพรวมของส านักงาน ปปง. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562

ผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)  
ในภาพรวมของส านักงาน ปปง. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ที่ผ่านมา 

  
 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ของส านักงาน ปปง. ด าเนินการตามความสอดคล้องของแผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕6๑ - พ.ศ. ๒๕6๕) ของส านักงาน ปปง. ตามยุทธศาสตร์ที่ 3  
พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล เป้าประสงค์ที่ ๒ บุคลากรมีสมรรถนะสูง ตัวชี้วัดร้อยละ
บุคลากรน าความรูที่ไดมาพัฒนางาน ก าหนดค่าเป้าหมายการด าเนินงานร้อยละ ๗๘ โดยสามารถด าเนินการ
ตามแผน IDP ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ได้ดังนี้ การพัฒนาข้าราชการและพนักงานราชการ ปปง. ตาม
แผน IDP จ าแนกออกเป็นหน่วยงาน จ านวน ๑๖ หน่วยงาน ผลการพัฒนามีบุคลากรที่ผ่านและไม่ผ่านการพัฒนา
ตามแผน IDP ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕6๒ สามารถสรุปได้ ดังนี้ บุคลากรตามแผน IDP มีทั้งหมด จ านวน 
454 คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ จากการด าเนินงานตามแผน IDP พบว่าบุคลากรผ่านตามเกณฑ์ของแผน IDP 
จ านวน ๓๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๗.๗๕ บุคลากรไม่ผ่านตามเกณฑ์ของแผน IDP จ านวน ๑๐๑ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๒๒.๒๕  
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จ านวน(คน) 454 3 32 8 37 50 21 52 55 44 35 21 29 37 23 3 4

ผ่าน 77.75 100 75.00 100 83.78 86.00 71.43 82.69 74.55 77.27 57.14 76.19 100 59.46 82.61 33.33 100

ไม่ผ่าน 22.25 - 25.00 - 16.22 14.00 28.57 17.31 74.55 77.27 57.14 23.81 - 40.54 17.39 66.67 -
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กราฟ : แสดงผลการพัฒนาบุคลากรตามแผน IDP ของส านักงาน ปปง. จ าแนกออกเป็น กอง ศูนย์ กลุ่ม ๗ 



 

  

  

ปัญหา อุปสรรค ขอ้ค้นพบ และข้อเสนอแนะ 
ปัญหา อุปสรรค ข้อค้นพบจากการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลของส านักงาน ปปง.  
ประจ าปี งบประมาณ พ.ศ. 2562 ที่ผ่านมา  

1. จากการส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม ความต้องการในการฝึกอบรม พบว่าข้าราชการ
บางส่วนต้องการให้ นย. แนบหัวข้อการฝึกอบรม เพ่ือสะดวกในการคัดเลือกและระบุใส่ลงในแผน IDP ซึ่งอาจไม่
สอดคล้องและอาจมีการเปลี่ยนแปลงหัวข้อการฝึกอบรมตามท่ีผู้บริหารมีนโยบายเห็นสมควร 

2. พบว่าข้าราชการบางส่วนไม่เข้าใจถึงแนวทางของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
ท าไปเพื่อประโยชน์อะไร และมีความส าคัญอย่างไร และยังพบว่าข้าราชการบางส่วนไม่ทราบว่าตนเองจะต้องได้รับ
การพัฒนาอะไร ด้านใดบ้าง (ตามสายงาน หรือ ตามสมรรถนะ) และควรจะต้องได้รับการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการ
อะไรเพ่ือให้เกิดเหมาะสม 

3. ข้าราชการบางส่วนยังขาดความตระหนักในการพัฒนาตนเองตามแผน IDP โดยอ้างถึงภาระหน้าที่
ในการปฏิบัติราชการ (สายงานคดี) ที่ต้องเร่งด าเนินการให้เป็นไปตามเงื่อนไขเวลาทีก่ าหนด จึงท าให้ข้าราชการใน
กลุ่มดังกล่าว ไม่ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาตนเอง หรือลดระดับความส าคัญในการพัฒนาตนเองลง โดย
มีบางส่วนไม่เข้ารับการพัฒนาหรือการฝึกอบรมใดๆ ที่ได้ก าหนดไว้เป็นแผนการฝึกอบรมประจ าปี รวมถึงไม่เข้ารับ
การพัฒนาหรือการฝึกอบรมใดๆ ที่มีหน่วยงานภายนอกมีหนังสือเชิญเข้ารับการอบรม หรือ ด าเนินการพัฒนาตาม
แผน IDP ที่ก าหนดไว้ 

4. งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร ในส่วนของการจัดฝึกอบรมภายในองค์กร และการส่ง
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก ในภาพรวมของส านักงาน ปปง. มีอย่างจ ากัด 

5. การก าหนดหัวข้อการฝึกอบรมและวิธีการพัฒนาตนเอง โดยระบุเป็นการฝึกอบรมกับหน่วยงาน
ภายนอก (T/M/S (O) ) พบว่าข้าราชการบางรายไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาตามที่ระบุไว้ได้ มีสาเหตุจากปัจจัยต่อไปนี้ 

 5.1 บางหัวข้อการฝึกอบรม นย. ไม่สามารถค้นหาหลักสูตรที่เกี่ยวข้องหรือทีเ่หมาะสมให้ได้ 
 5.2 บางหัวข้อการฝึกอบรม นย. สามารถหาหลักสูตรที่เกี่ยวข้องและเหมาะสมให้ได้ แต่ปรากฏ

ว่าข้าราชการติดราชการส าคัญเร่งด่วนในช่วงเวลาเดียวกับท่ีต้องเข้ารับการฝึกอบรม 
 5.3 บางกรณี นย. ด าเนินการขออนุมัติให้เข้ารับการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว แต่ต้องขออนุมัติ

ยกเลิกการเข้ารับการฝึกอบรม และต้องประสานยกเลิกการเข้ารับการฝึกอบรมกรณีท่ีเป็นการส่งไปเข้ารับฝึกอบรม
กับหน่วยงานภายนอก เนื่องจากได้รับมอบหมายงานราชการส าคัญเร่งด่วน 
 6. ข้าราชการบางส่วนในสายงานสนับสนุน ให้เหตุผลดังนี้ การจัดโครงการฝึกอบรมทั้งภายใน  
และการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก เน้นให้ความส าคัญและโอกาสกับบุคลากรในสาย
งานหลัก (สายงานคดี) ในสัดส่วนที่มากกว่า ดังนั้น โอกาสในการพัฒนาตนเองให้เป็นไปตามแผน IDP ย่อมลดลง 
ไปด้วย  
 
 
 
 



 

 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ๑. ผู้บริหารทุกระดับควรเห็นถึงความส าคัญในการจัดท าแผน IDP และให้ความส าคัญต่อแผน IDP 
ของบุคลากรในสังกัดเป็นรายบุคคล เพ่ือสามารถให้ค าแนะน าในการพัฒนาให้เป็นไปตามสมรรถนะที่ต้องการ หรือ
ตามภารกิจในความรับผิดชอบที่เหมาะสม    
 ๒. ผู้บริหารควรจะต้องส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามแผน IDP เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ในปีต่อๆ ไป 
 ๓. ผู้อ านวยการ กอง ศูนย์ กลุ่ม ต้องก าชับและชี้ให้เห็นความส าคัญของการจัดท าแผน IDP กับ
บุคลากรในสังกัดของตน 
 ๔. บุคลากรต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง ตามสมรรถนะ ตามภารหน้าที่ความรับผิดชอบ 
โดยมีการวางแผน IDP ที่ชัดเจน มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ เพ่ือให้เป็นไปตามแผน IDP ของตนเอง โดยจัดสรร
เวลาให้เหมาะสมกับภารกิจความรับผิดชอบ ซึ่งอย่างน้อยปีละ ๓ เรื่อง/หลักสูตร/โครงการ ที่ควรได้รับการพัฒนา 
 ๕. ควรมีการเปิดเวที เพ่ือชี้แจงในเรื่องแผน IDP ให้บุคลากรทุกระดับทราบ และเกิดความเข้าใจ  
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