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ความหมาย

• IDP (Individual Development Plan) หมายถึง การจดัท า
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นแผนงานท่ีช่วย
ยกระดบัความสามารถของพนกังานแต่ละคน ใหดี้ข้ึน



หลกัการ

• IDP เป็นแผนพฒันาความสามารถในการท างาน ของบุคลากรภายใต้
ความคาดหวงัขององคก์รจากจุดทีเ่ป็นอยู่ ไปสู่จุดทีต้่องการโดยพฒันา
ขีดความสามารถ ของตนเองใหมี้ความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีพึง
ประสงคใ์หส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยจะเนน้การ
สร้างจุดแขง็และก าจดัจุดอ่อนของบุคคล ซ่ึงจะตอ้งเป็นความร่วมมือ
ระหวา่งหวัหนา้ กบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งด าเนินการร่วมกนัอยา่ง
ใกลชิ้ดดว้ยสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั



รูปแบบแผนการพฒันา
บุคลากรรายบุคคล (IDP)



กรณมีีต าแหน่งบริหาร







กรณีไม่มีต าแหน่งบริหาร















ความสัมพนัธ์ของแผน IDP
กบัองค์ประกอบอ่ืนๆ
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จุดมุ่งหมาย (IDPs) 

• แผนพฒันารายบุคคล เป็นกรอบแนวทาง /แผนปฏิบติัการ (Action Plan) 
รายบุคคล เพื่อพฒันา ดา้นความรู้ ทกัษะ ความสามารถอ่ืนๆ จากจุดท่ีอยู ่
ไปสู่ จุดท่ีตอ้งการ อยา่งต่อเน่ือง 

• เป็นระบบ ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ 
ขีดความสามารถปฏิบติังานในปัจจุบนั ใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน

• เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรใหมี้คุณสมบติั ความสามารถ และ
ศกัยภาพในการ ท างานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต



ประโยชน์ของ IDP





กระบวนการพฒันาตาม IDP



กระบวนการพฒันาตาม IDP

1. เป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรตามต าแหน่งงาน
2. ตอ้งก าหนดสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งงานใหไ้ดเ้สียก่อน

2.1 ตอ้งใหทุ้กคนเขียน JD ในต าแหน่งงานของตน
2.2 เขียนงานหลกั งานรอง งานอ่ืนๆ (ภาระงานท่ีท า)
2.3 ก าหนด KPI ของต าแหน่งงาน
2.4 ก าหนดสมรรถนะ (Competency)ของต าแหน่งงาน

3. ออกแบบประเมิน
4. ประเมินเพื่อวิเคราะห์ GAP
5. น าไปสู่การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (IDP)
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การก าหนด KPI
และจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน



• KPI คืออะไร (Key Performance Indicators)

• KPI (Key Performance Indicators) หรือ ดชันีช้ีวดัความส าเร็จ 
คือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินผลและวดัความส าเร็จ ใหเ้ป็น
ตวัเลขหรือปริมาณท่ีชดัเจน ดชันีช้ีวดัความส าเร็จสามารถแสดง
ใหเ้ห็นถึงศกัยภาพของบุคลากร และสามารถวดัผลกิจกรรมวา่
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ค่ไหน
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ลกัษณะของKPIท่ีดี





แบบการประเมิน







รูปแบบการประเมินแบบง่าย

1. ใช้วธีิกึง่ KPIs แบบง่าย ๆ คือ ให้ท าแบบฟอร์มประเมนิผลงานเป็นแบบ Blank 
Form โดยให้หัวหน้าผู้ประเมนิ น า JD (Job Description) ของลูกน้องแต่ละคนมาดูที่ช่อง 
“งานและความรับผดิชอบ” แล้วให้หัวหน้าเขยีนงานแต่ละงานที่มอบหมายให้ลูกน้องท า
มาตั้งแต่ต้นปี โดย List มาเป็นข้อ ๆ ว่าลูกน้องท างานอะไรมาบ้างลงใน Blank Form แต่
ต้องเป็นงานที่ลูกน้องท าตาม JD ของเขา

2. ให้หัวหน้าประเมนิผลการท างานของลูกน้องในแต่ละข้อตามข้อ 1 เป็นระบบเกรด
แบบเดมิ เช่น แบ่งเป็น 5 เกรดคือ 5=ดเีลศิ 4=ดี 3=พอใช้ 2=ควรปรับปรุง 1=ใช้ไม่ได้

3. มช่ีองสรุปผลการประเมนิผลงานของลูกน้องว่าในงานทั้งหมดของลูกน้องน่ะ ได้เกรด
อะไรตามตวัอย่างนี้







จุดเร่ิมต้นของการค้นหา
สมรรถนะ



ทบทวน JD (Job Description)

• ใหแ้ต่ละคนเขียนงานทั้งหมดท่ีท ามา
• งานนั้นท าทุกวนัไหมใน 1 สปัดาห์
• งานบางงานต่อสปัดาห์เป็นอยา่งไร
• งานบางงานต่อเดือนเป็นอยา่งไร
• งานบางงานต่อปีเป็นอยา่งไร



❖ Work shop 1
ทบทวน JD
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การก าหนดสมรรถนะ
Competency



การหา Functional competency

1. ส ารวจข้อมูลเกีย่วกบัหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของงานที่ท า
(Job Description) 

2. วเิคราะห์หาตัวช้ีวดัผลงานตามต าแหน่ง (KPIs)
3. วเิคราะห์หาสมรรถนะทีจ่ าเป็นในการปฏิบัตงิานและสนับสนุน

ให้เกดิผลงานตามทีค่าดหวงั



งานหลกั K S A KPI

งานท่ี 1

งานท่ี 2

งานท่ี 3

งานท่ี 4



สรุปสมรรถนะในภาพรวมของต าแหน่งงาน

• ด้านความรู้
K1…
K2…

• ด้านทกัษะ
S1…
S2…

• ด้านคุณลกัษณะ
A1…
A2…



การก าหนดเป็นสมรรถนะ



• การก าหนดสมรรถนะ (Competency)

➢ โดยสมรรถนะท่ีก าหนดได ้เป็นขอ้ความอยูร่ะหวา่ง 5-8 
ขอ้ความ 

➢ ตวัอย่างงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

1) ความรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
2) ความรู้ดา้นงานสารบรรณ 
3) ทกัษะการส่ือสารและการใหค้ าปรึกษา
4) ทกัษะการประสานงาน
5) มนุษยสมัพนัธ์



➢ตวัอย่างหัวหน้างานบุคคล
ความรู้(knowledge)

1) ความรู้เก่ียวกบัแนวคิดงาน HR

2) ความรู้เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน
ทกัษะ (skill)

3) ทกัษะการวางแผนงานบุคคล
4) ทกัษะการบริหารทีมงาน
5) ทกัษะการเจรจาต่อรอง

คุณลกัษณะ (attribute)

6) ความละเอียดรอบคอบ
7) มนุษยสัมพนัธ์



workshop 2 การค้นหาสมรรถนะ

• ใหเ้ลือกสมรรถนะท่ีคิดวา่ส าคญัมากท่ีสุดส าหรับต าแหน่งงาน
• ใหทุ้กคนเลือกมา 6 สมรรถนะ
• ครอบคลุมใน 3 ดา้น (ด้านความรู้ ด้านทกัษะและด้านคุณลกัษณะ)
• สรุปเป็นสมรรถนะต าแหน่งงาน



➢ตวัอย่างสมรรถนะต าแหน่งทรัพยากรบุคคล
ความรู้(knowledge)

1) ความรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (41)

2) ความรู้เร่ืองกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน(39)
ทกัษะ (skill)

3) การส่ือสารและใหค้  าปรึกษา (35)
4) การประสานงาน (30)

คุณลกัษณะ (attribute)

5) ความละเอียดรอบคอบและถูกตอ้งของงาน(47)
6)  การมีจิตบริการ(44)



การแปลงสมรรถนะสู่การท าแผนการพฒันารายบุคคล 
IDP : Individual Development person



การด าเนินการ

• ตั้งช่ือสมรรถนะ
• นิยาม/ความหมายของสมรรถนะ
• ก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในแต่ละระดบั 1-5



แปลงสมรรถนะสู่การประเมนิ



การด าเนินการ
1) ส ารวจขอ้มูลเก่ียวกบังาน หนา้ท่ี และความรับผิดชอบของงานท่ีท า(JD) 
2) วิเคราะห์หาตวัช้ีวดัผลงาน (KPI) ตามต าแหน่งหนา้ท่ีดงักล่าว
3) วิเคราะห์หาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน(FC)ท่ีจ าเป็นเพื่อสนบัสนุน
ผลงานนั้น
4) ก าหนดช่ือสมรรถนะ ก าหนดค าจ ากดัความ ก าหนดระดบัความสามารถ 
และก าหนดตวับ่งช้ีพฤติกรรม ของสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
5) ประเมินผลความเหมาะสมของ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน กบัต าแหน่ง
งานดงักล่าว
6) น าสมรรถนะตามต าแหน่งงานไปใชง้าน



สมรรถนะของหัวหน้างานบุคคล
หน้าทีง่านหลกัของ
ต าแหน่งหัวหน้างาน
บุคคล

สมรรถนะ(Competency)

Knowledge Skill Attribute

1.วางแผนบริหาร
บุคลากรใหส้อดคลอ้ง
กบันโยบายองคก์ร

●ความรู้เก่ียวกบั
แนวคิด HR
●ความรู้เก่ียวกบั
กฏหมายแรงงาน

●ทกัษะการวางแผน
งานบุคคล
●ทกัษะบริหารทีมงาน
●ทกัษะการเจรจา
ต่อรอง

●ความละเอียด
รอบคอบ
●มนุษยสมัพนัธ์

2.ติดตามการจดัท าแผน
ก าลงัพลของหน่วย

3.สรรหาและคดัเลือก

4.ติดตามการจดั
กิจกรรมเสริมสร้างฯ

รวม K-S-A K = 2รายการ S = 3รายการ A = 2รายการ

รวมcompetency competencyของต าแหน่งหวัหนา้งานบุคคล = 7รายการ



ตัวอย่างการก าหนดสมรรถนะและค่าคาดหวัง

สมรรถนะ

ระดบั

ทรงคุณวุฒิ เชี่ยวชาญ
ช านาญการ

พิเศษ
ช านาญ

การ
ปฏิบัติการ

ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดHR 5 4 4 4
ความรู้เกี่ยวกับกฏหมาย
แรงงาน

5 4 4 3

ทักษะการวางแผนงานบุคคล 5 4 4 4

ทักษะการบริหารทีมงาน 5 4 4 3
ทักษะการเจรจาต่อรอง 5 4 4 3
ความละเอียดรอบคอบ 5 4 4 3
มนุษยสัมพันธ์ 5 4 4 4



ตัวอย่างการก าหนดสมรรถนะและค่าคาดหวัง

สมรรถนะ
ระดบั

ทรงคุณวฒิุ เช่ียวชาญ
ช านาญ
การพิเศษ

ช านาญ
การ

ปฏิบติัการ

1. 5 4 4 4 2

2. 5 4 3 3 3

3.
5 4 4 3 3

4. 5 4 3 3 3

5. 5 4 3 3 3



ตัวอย่างค าจ ากดัความและตัวบ่งช้ีพฤติกรรม



สมรรถนะ 1. ความใฝ่เรียนรู้

ช่ือ (Competency Name): ความใฝ่เรียนรู้ (Knowledge-Based Orientation: 
K)
ค าจ ากดัความ (Definition): การแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ ความตั้งใจศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติม ติดตามข่าวสาร แลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในการ
ท างานกบัผูอ่ื้นเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ รวมทั้งทกัษะการท างานของ
ตนเองใหเ้ป็นประโยชน์ต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและมหาวิทยาลยัโดยรวม



ระดบัสมรรถนะ ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม

1 มุ่งมัน่เปิดรับการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
1.1 ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมและติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน
ความรับผดิชอบ
1.2 เขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการพฒันาความรู้และทกัษะท่ี
องคก์ารจดัข้ึน
1.3 ประยกุตใ์ชค้วามรู้และทกัษะใหม่ๆ มาก าหนดแนวทางการ
พฒันาตนเอง

2 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 1 และแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์
การท างาน



ระดบัสมรรถนะ ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม

2(ต่อ) 2.1 สามารถจดัสรรเวลาในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งในสายงาน
และนอกสายงาน
2.2 สามารถใหข้อ้เสนอแนะแนวทางการปฏิบติังานใหม่ๆอนั
เน่ืองมาจากการแลกเปล่ียน
2.3 สามารถใหค้  าแนะน าและ/หรือถ่ายทอดความรู้ท่ีไดรั้บมา
ใหก้บัผูอ่ื้น

3 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 2 และประยกุตค์วามรู้ไดต้าม
สถานการณ์
3.1 สามารถใหข้อ้เสนอแนะเพ่ือปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใน
สายงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง โดยใชค้วามรู้ใหม่ๆ



ระดบัสมรรถนะ ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม

3(ต่อ) 3.2 ลงมือปรับปรุงวธีิการปฏิบติังาน โดยประยกุตใ์ชค้วามรู้ใหม่ๆ
ท่ีไดจ้ากประสบการณ์และแหล่งความรู้อ่ืนๆจนเกิดความคืบหนา้
อยา่งเห็นไดช้ดั 
3.3 สามารถเปล่ียนวิธีการปฏิบติังานโดยอธิบายไดถึ้งเหตุผล
ความจ าเป็นท่ีอิงอยูก่บัขอ้ความรู้และประสบการณ์เม่ือเกิดปัญหา
หรือสถานการณ์ความเปล่ียนแปลง

4 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 3 และสร้างบรรยากาศในการพฒันาการ
ใฝ่รู้ของทีมงาน
4.1 ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของทีมงาน
หรือคนในหน่วยงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
จนกระทัง่ไดข้อ้สรุปท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน



ระดบัสมรรถนะ ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม

4(ต่อ) 4.2 ส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขา้มหน่วยงาน
ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการจนกระทัง่ไดข้อ้สรุปท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
4.3 ส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้การรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีจ าเป็นต่อ
การพฒันาตนเองของทีมงานในรูปของส่ือประเภทต่างๆ ใน
ช่องทางท่ีทีมงานสามารถเขา้ถึงไดง่้าย

5 แสดงสมรรถนะระดบัท่ี 4 และสร้างค่านิยมในการใฝ่เรียนรู้ใน
หน่วยงานหรือองคก์าร
5.1 ลงมือใชม้าตรการทางการบริหารรวมทั้งท าตวัเป็นเยีย่งอยา่ง 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในหน่วยงาน/องคก์ารเกิดแรงจูงใจ
ในการใฝ่เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง



ระดบัสมรรถนะ ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม

5(ต่อ) 5.2 สามารถล าดบัความส าคญัขององคค์วามรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับการ
พฒันาสมรรถนะของหน่วยงานหรือองคก์าร
5.3 เสนอแนะแนวทางการพฒันาโดยค านึงถึงความพร้อมของ
หน่วยงาน/องคก์ารและความเช่ือมโยงไปสูเ่ปา้หมายเชิง
ยทุธศาสตร ์และวิสยัทศันท่ี์ก าหนดไว้



สมรรถนะ 2. ความมุ่งม่ันให้เกดิผลส าเร็จของงาน

ช่ือ (Competency Name): ความมุ่งมัน่ใหเ้กิดผลส าเร็จของงาน (Ultimate 
Determination: U)
ค าจ ากดัความ (Definition): ความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัท่ีก าหนดหรือเกณฑม์าตรฐานท่ี
มีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเองหรือ
เกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนงานหรือมหาวิทยาลยัก าหนดข้ึน



ระดบัที่ 1: แสดงความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นที่จะปฎบัิติราชการให้ดี
 พยายามปฎิบติัราชการตามหนา้ท่ีให้ดีและถูกตอ้ง 
 มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร และตรงต่อเวลา
 มีความรับผิดชอบในงานท่ีรับผิดชอบและสามารถส่งงานไดต้ามก าหนดเวลาอยา่งถูกตอ้ง
 แสดงออกวา่ตอ้งการปฎิบติังานให้ไดดี้ข้ึนหรือ แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือประสบพบเห็นเหตุท่ีก่อให้เกิดการสูญเปล่าหรือ     

หยอ่นประสิทธิภาพในงาน

ระดบัที่ 2: สามารถก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตนเพ่ือให้ได้ผลสัมฤทธิ์ที่ดเียีย่ม
 หมัน่ติดตามและวดัผลการปฏิบติังานของตนโดยใชเ้กณฑท่ี์ตนก าหนดข้ึนเอง โดยไม่ไดถู้กผูอ่ื้นบงัคบั
 ก าหนดเป้าหมายหรือขั้นตอนในการท างานของตนให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหรือเป้าหมายของ                         

หน่วยงาน/กรม/กองท่ีรับผิดชอบ
 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจตราความถูกตอ้งของงานหรือขอ้มูลท่ีรับผิดชอบเพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพ

ระดบัที่ 3: ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพขึน้

 เปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง ซ่ึงอาจรวมถึง การท างานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือมีการเพ่ิมคุณภาพของงานท่ีท า
 เสนอหรือทดลองวิธีการหรือขั้นตอนท างานแบบใหม่ท่ีแน่นอนเท่ียงตรงกวา่หรือมีประสิทธิภาพมากกวา่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหรือเป้าหมายของหน่วยงาน/กรม/กองท่ีรับผิดชอบ
 พฒันาหรือปรับเปล่ียนระบบหรือวิธีการท างานของหน่วยงานเพ่ือให้ไดผ้ลสมัฤทธ์ิท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน

ระดบัที่ 4: ก าหนดแผนและปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย

 ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพ่ือยกระดบัผลสมัฤทธ์ิใหม่ให้ดีข้ึนกวา่ ผลงานเดิมอยา่งเห็นไดช้ดั
 ลงมือกระท าการพฒันาระบบ ขั้นตอน วิธีการ ปฏิบติัราชการเพ่ือให้บรรลุมาตรฐานหรือผลสมัฤทธ์ิท่ีโดดเด่นและแตกต่างไม่เคยมีใคร

กระท าได้มาก่อน

ระดบัที่ 5: มีการค านวณผลได้ผลเสียโดยชัดเจน

 ตดัสินใจ  แยกแยะระดบัความส าคญัของงานต่างๆ ในหนา้ท่ี โดยคิดค านวณผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งชดัเจน  (เช่น กล่าวถึงการ
พิจารณาเปรียบเทียบประโยชน์ท่ีขา้ราชการหรือประชาชนจะไดรั้บเพ่ิมข้ึนเม่ือเทียบกบัตน้ทุนหรือรายจ่ายท่ีรัฐตอ้งเสียไป)

 บริหารจดัการและทุ่มเทเวลาและทรัพยากรเพ่ือให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีคาดการณ์ไว้

ระดบัที่ 0:ไม่แสดงสมรรถนะด้านนีอ้ย่างชัดเจน

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH)



เกณฑก์ารจดัระดบัสมรรถนะไว ้5 ระดบัคือ

• (1) ระดบัเร่ิมตน้ (Beginner) 
• (2) ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice) 
• (3) ระดบัมีความรู้ (Intermediate) 
• (4) ระดบัมีความรู้สูง (Advance) 
• (5) ระดบัความเช่ียวชาญ (Expert)

















แนวทางการพฒันาตามแผน IDP



การหาช่องวา่ง(Gap)เพื่อการพฒันา

1. เนน้การประเมินโดยเปรียบเทียบระหวา่ง Actual Level กบั 
Expected Level

2. ประเมินเพื่อหาช่องวา่งระหวา่งความสามารถท่ีเป็นบวกและลบ 
ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบ่งเป็น

+ หมายถึง A>E (จุดแข็ง)

0 หมายถึง A=E (มาตรฐาน)

- หมายถึง A<E (จุดที่ควรพัฒนา)



ตัวอย่างการวเิคราะห์ผลการประเมิน
สมรรถนะของข้าราชการพลเรือน

Core competency B
น า้หนัก

C
คาดหวงั

D
คะแนน
เฉลีย่

E=BxC
น.น.

คาดหวงั

F=BxD
น.น.เฉลีย่

G=F-E
ผลต่าง

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 20 4 5 80 100 +20

2. บริการทีด่ี 20 4 4.50 80 90 +10

3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ

20 4 4.00 80 80 0

4.  จริยธรรม 20 4 3.25 80 65 -15

5.  ความร่วมแรงร่วมใจ 20 4 3.50 80 70 -10

%Competency (∑F/ ∑E X 100)



ตัวอย่างการวเิคราะห์ผลการประเมิน
สมรรถนะของหัวหน้าฝ่ายบุคคล

Functional competency B
น า้หนัก

C
คาดหวงั

D
คะแนน
เฉลีย่

E=BxC
น.น.

คาดหวงั

F=BxD
น.น.เฉลีย่

G=F-E
ผลต่าง

1. ความรู้เกีย่วกบัแนวคดิ HR 20 4 80

2. ความรู้เกีย่วกบักฏหมายแรงงาน 20 4 80

3. ทกัษะการวางแผนงานบุคคล 15 4 60

4.  ทกัษะการบริหารทมีงาน 15 4 60

5.  ความละเอยีดรอบคอบ 15 4 60

6.  มนุษยสัมพนัธ์ 15 4 60

%Competency (∑F/ ∑E X 100)



แนวทางการด าเนินงานขององค์กร



แนวทางการจัดท า IDP

กระบวนงาน WORK FLOW
●ขั้นที ่1

แต่งตั้งคณะท างานจดัท า แผนพฒันารายบุคคล IDP ทุกหน่วยงาน และ
จดั ประชุมคณะท างานเพื่อ ด าเนินการ

●ขั้นที่ 2
ประเมินความรู้ ความสามารถ ทกัษะของ ตนเอง และหารือร่วมกบั 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อหา ความจ าเป็นของ การพฒันาร่วมกนั



แนวทางการจัดท า IDP

●ขั้นที ่3
จดัท าแผนพฒันา บุคคลากรรายบุคคล

●ขั้นที ่4
ด าเนินการพฒันาตาม แผนพฒันาบุคลากร รายบุคคล IDP

●ขั้นที่ 5
รายงานผลการพฒันา บุคลากรรายบุคคล ประจ าปีงบประมาณ



การก าหนดวิธีการพฒันาบคุคล

• วิธีการพฒันาความสามารถของบุคลากรจะเป็นตวัขบัเคล่ือนใหบุ้คลากร
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม แบ่งเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม
ในหอ้งเรียน (Classroom Training) และเคร่ืองมืออ่ืนท่ีไม่ใช่ การ
ฝึกอบรม ในหอ้งเรียน (Non-Classroom Training) เช่น การสอนงาน 
(Coaching) การฝึกอบรมในขณะ ท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมพี่เล้ียง (Mentoring Program) การมอบหมายโครงการ (Project 
Assignment) เป็นตน้



การน าไปประยกุตใ์ชง้าน

• ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บการพฒันา) ไดน้ า
ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ ท่ี พฒันาไปประยกุตใ์ชใ้นงานจากส่ิงท่ี “ง่าย 
ไป ยาก” และก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จในการพฒันาตาม แผนพฒันา 
รายบุคคลท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดย 
1) สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บการพฒันา) ไดใ้ชค้วามรู้ 

ทกัษะ สมรรถนะท่ีเรียนรู้มา ใหเ้ร็วท่ีสุด 
2) มีการติดตามผล ให ้Feedback ผูรั้บการพฒันาเป็นระยะ เพื่อ

ตรวจสอบความกา้วหนา้ และ น าไปสู่การปรับแผน 
3) ก าหนดผลลพัธ์ และการวดัความกา้วหนา้ท่ีสอดคลอ้งกนั



ตวัอย่างรูปแบบในการพฒันา



รูปแบบ ค านิยาม รายละเอยีด เป้าหมายการใช้ เคร่ืองมือการพฒันา

70% Learn by 
Experience

รูปแบบการ
เรียนรู้จากการ
ท างานจริงมี
การฝึกท าจริง

ท าใหพ้นกังาน
เห็นของจริงใน
พ้ืนท่ีจริงเกิด
ประสบการณ์
ทางตรงจากการ
ปฏิบติัจริง

●การฝึกปฏิบติัในงาน(OJT)
●การรับผดิชอบงานพิเศษ
(Special Job)
●การรับผดิชอบโครงการ
พิเศษ (Special Project)
●การติดตามแม่แบบ
(Job Shadow)
●การหมุนเวยีนงาน
(Job Rotation)
●การท ากิจกรรม (Activity)
●การดูงานนอกสถานท่ี(Site 
Visit)



รูปแบบ ค านิยาม รายละเอยีด เป้าหมายการใช้ เคร่ืองมือการพฒันา

20% Learn by 
Exchange

รูปแบบการ
เรียนรู้จาก
ผูอ่ื้นดว้ยการ
พดูคุย

ท าใหพ้นกังาน
เรียนรู้แนวทาง 
และความคิด
ต่างๆ จากบุคคล
ท่ีคุยดว้ย

●การสอนงาน (Coaching)
●การมีพี่เล่ียง (Mentoring)
●การใหค้  าปรึกษาแนะน า
(Consulting)
●การใหข้อ้มูลป้อนกลบั
(Feedback)
●การประชุม (Meeting)
●การแลกเปล่ียนความคิดกบั
ผูอ่ื้น (Others Conversation)



รูปแบบ ค านิยาม รายละเอยีด เป้าหมายการใช้ เคร่ืองมือการพฒันา

10% Learn by 
Education

รูปแบบการ
เรียนรู้อยา่ง
เป็นทางการ

ท าใหพ้นกังาน
เขา้ใจใน
หลกัการและ
กรอบแนวคิด

●การฝึกอบรม (Classroom 
Training)
●การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self 
Learning) เช่น อ่านหนงัสือ/ 
ดู YouTube/ ศึกษาจาก 
E-Learning เป็นตน้





ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป

ช่ือ-นามสกุล คุณ ใจดี แข็งแรง ต าแหน่งปัจจุบัน เจ้าหน้าที่ Payroll

ต าแหน่งเป้าหมาย
ระยะสั้น (1-2 ปี)

ต าแหน่งหัวหน้างานบุคลากร
หน่วยงานที่สังกัด บุคลากร

ส่วนที่ 2 : ข้อมูลการพัฒนารายบุคคล

ความสามารถที่ต้องการพัฒนา (What – พัฒนาอะไร)

ชื่อความสามารถ รายละเอียดพฤติกรรมที่อยากจะเห็น

1. ทักษะการ
บริหารทีมงาน

• วิเคราะห์ความสามารถของทีมงานได้
• หาวิธีการกระตุ้นจูงใจให้ทีมงานท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด
• หาวิธีการและแนวทางในการพัฒนาความสามารถของทีมงานอยู่เสมอ

ตัวอย่างการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)



พัฒนาอย่างไร (How) พัฒนาเมื่อไร 
(When)

การติดตามผลปลายปี

รูปแบบการเรียนรู้ ส าเร็จ ไม่ส าเร็จ หมายเหตุ

70% Learn by 
Experience

รับผิดชอบโครงการ
ปรับปรุงคุณภาพของ
งานฝึกอบรม โดยรับ
มอบหมายให้เป็น
หัวหน้าทีม

ก.พ. – ส.ค. 65 √

20% Learn by 
Exchange

ผู้จัดการโค้ชแนว
ทางการบริหาร
ทีมงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ

ก.พ. 65 √

10% Learn by 
Education

เข้าอบรมหลักสูตร
การบริหารทีมงาน

มี.ค. 65 √ ติดงาน
ด่วน 

ไม่สามารถ
เข้าอบรม

ได้
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