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แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล
IDP : INDIVIDUAL DEVELOPEMNT PLANNING



แนวทางการด าเนินงานขององค์กร



แนวทางการจดัท า IDP

กระบวนงาน WORK FLOW
●ขั้นที ่1

แต่งตั้งคณะท ำงำนจดัท ำ แผนพฒันำรำยบุคคล IDP ทุกหน่วยงำน และจดั ประชุม
คณะท ำงำนเพื่อ ด ำเนินกำร

●ขั้นที ่2
ประเมินควำมรู้ ควำมสำมำรถ ทกัษะของ ตนเอง และหำรือร่วมกบั ผูบ้งัคบับญัชำ เพ่ือหำ 

ควำมจ ำเป็นของ กำรพฒันำร่วมกนั



แนวทางการจดัท า IDP

●ขั้นที ่3
จดัท ำแผนพฒันำ บุคลำกรรำยบุคคล

●ขั้นที ่4
ด ำเนินกำรพฒันำตำม แผนพฒันำบุคลำกร รำยบุคคล IDP

●ขั้นที ่5
รำยงำนผลกำรพฒันำ บุคลำกรรำยบุคคล ประจ ำปีงบประมำณ



เป้าหมาย : การจัดท าแผนพฒันารายบุคคล (IDP)

• บุคลำกรไดเ้รียนรู้สมรรถนะประจ ำต ำแหน่งงำน (Functional Competency) ของตนและ
รับทรำบระดบัสมรรถนะตำมต ำแหน่งงำนของตนในปัจจุบนั

• บุคลำกรไดรั้บกำรพฒันำตำมสมรรถนะประจ ำต ำแหน่งงำน (Functional Competency) ในแต่
ละดำ้นท่ียงัไม่เป็นไปตำมค่ำคำดหวงัท่ีไดก้ ำหนดไว้

• กำรปฏิบติังำนของบุคลำกรในแต่ละต ำแหน่งบรรลุผลส ำเร็จ และส่งผลท ำใหผ้ลกำรด ำเนินของ
หน่วยงำนเป็นไปตำมเป้ำหมำยท่ีไดก้ ำหนดไว้



วตัถุประสงค์

• เพื่อใหบุ้คลำกรมีกรอบแนวทำงในกำรพฒันำตนเองใหมี้ควำมรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ
(KSA) ตำมต ำแหน่งงำน (Functional Competency) 

• เพื่อใหบุ้คลำกรทุกคนไดรั้บกำรพฒันำศกัยภำพของตนท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะประจ ำ
ต ำแหน่งงำน (Functional Competency) นั้นๆ 

• เพื่อใหบุ้คลำกรทุกต ำแหน่งงำนจดัท ำแผนกำรพฒันำรำยบุคคล (IDP) ซ่ึงเป็นไปตำมนโยบำย
และทิศทำงกำร ขบัเคล่ือนภำรกิจของหน่วยงำนและมหำวทิยำลยั



ความหมาย

• IDP (Individual Development Plan) หมำยถึง กำรจดัท ำแผนพฒันำ
บุคลำกรรำยบุคคล เป็นแผนงำนท่ีช่วยยกระดบัควำมสำมำรถของพนกังำน
แต่ละคน ใหดี้ข้ึน



หลกัการ

• IDP เป็นแผนพฒันำควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ของบุคลำกรภำยใตค้วำมคำดหวงัขององคก์รจากจุดที่
เป็นอยู่ ไปสู่จุดทีต้่องการโดยพฒันำขีดควำมสำมำรถ ของตนเองใหมี้ควำมรู้ ควำมสำมำรถ และทกัษะท่ีพึง
ประสงคใ์หส้ำมำรถปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ โดยจะเนน้กำรสร้ำงจุดแขง็และก ำจดัจุดอ่อนของ
บุคคล ซ่ึงจะตอ้งเป็นควำมร่วมมือระหวำ่งหวัหนำ้ กบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำท่ีจะตอ้งด ำเนินกำรร่วมกนัอยำ่ง
ใกลชิ้ดดว้ยสมัพนัธภำพท่ีดีต่อกนั





Individual
Development

Planning

Competency
(FC)

Job Description

ทีม่าของแผนพฒันารายบุคคล IDP

ขั้นตอนท่ี1 ขั้นตอนท่ี2 IDP



ทบทวน JD

• ลองศึกษาแบบ ฟอร์การเขียน JD มทีั้งหมด 8 ส่วน
• ส่วนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัต าแหน่งงาน (Job Information)
• ส่วนที ่2  หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ  (Job Summary)
• ส่วนที ่3  หน้าทีค่วามรับผดิชอบหลกั  (Main Job Responsibilities)
• ส่วนที ่4  การท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน (Working Relationship)
• ส่วนที ่5  คุณสมบัตมิาตรฐานของต าแหน่ง (Job Specification)
• ส่วนที่ 6  ความสามารถหรือสมรรถนะในงาน (Job Competencies)
• ส่วนที ่7 คุณสมบัตปิระจ าต าแหน่ง (Job Specification
• ส่วนที ่8 การฝึกอบรมทีจ่ าเป็นต่อการปฏิบัตหิน้าทีใ่ห้มปีระสิทธิภาพ (Training)



ความสัมพนัธ์ระหว่าง 
JD 

Competency
IDP



Vision
Mission

Core Competency(CC) & Managerial  Competency(MC) 

Knowledge
Skill
Attribute

JD

Functional Competency (FC)

competency



งานแปลงเป็นรายละเอยีด
ของงานบุคคล (JD)

เป้าหมายองค์กร

แปลงเป็นงาน

รายละเอยีดของงาน
แปลงเป็นสมรรถนะ

ปรัชญา
พฒันำคน พฒันำนวตักรรม พฒันำวทิยำศำสตร์และ

เทคโนโลยี

วสัิยทศัน์
มหำวทิยำลยัชั้นน ำดำ้นวทิยำศำสตร์ เทคโนโลย ีและ

นวตักรรม เป็นท่ียอมรับในระดบันำนำชำติ

อตัลกัษณ์
บณัฑิตท่ีคิดเป็น ท ำเป็น

พนัธกจิ

ผลิตบณัฑิตท่ีพึงประสงค ์วจิยัและ
พฒันำ บริกำรวชิำกำรแก่สงัคม 
ท ำนุบ ำรุงศิลปะและวฒันธรรม

เอกลกัษณ์
มจพ. คือมหำวทิยำลยัแห่งกำรสร้ำงสรรค์
ประดิษฐกรรมสู่นวตักรรม



การก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน
(Functional Competency : FC)



สมรรถนะขององคก์ร
(C)

รำยละเอียดของงำนใน
แต่ละต ำแหน่งงำน(JD)

วสิัยทศัน์
ปรัชญำ
พนัธกิจ

วสิัยทศัน์
ปรัชญำ
พนัธกิจ

สมรรถนะผูบ้ริหำร
(MC)

สมรรถนะต ำแหน่งงำน
(FC)

สมรรถนะหลกั
(CC)

ทกุคนในองคก์รมี
เหมือนกนัหมด

หวัหนา้งานของทกุ
ต าแหน่ง

ต ำแหน่งเดียวกนัใชF้C 
เดียวกนั



Individual
Development

Planning

Competency
(FC)

Job Description

ขั้นตอนท่ี1 ขั้นตอนท่ี2 IDP



JD Competency

งำนหลกั

งำนอ่ืนๆ

งำนรอง

A

S

K

Eva gap

_

0

+



กำรหำช่องวำ่ง(Gap)เพ่ือกำรพฒันำ

1. เนน้กำรประเมินโดยเปรียบเทียบระหวำ่ง Actual Level กบั Expected Level
2. ประเมินเพ่ือหำช่องวำ่งระหวำ่งควำมสำมำรถท่ีเป็นบวกและลบ ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนแบ่งเป็น

+ หมำยถึง A>E (จุดแข็ง)

0 หมายถึง A=E (มาตรฐาน)

- หมายถึง A<E (จุดที่ควรพัฒนา)



ตวัอย่างการวเิคราะห์ผลการประเมนิสมรรถนะของหัวหน้าฝ่ายบุคคล

Functional competency B
น ้าหนัก

C
คาดหวัง

D
คะแนน
เฉลี่ย

E=BxC
น.น.

คาดหวัง

F=BxD
น.น.เฉลี่ย

G=F-E
ผลต่าง

1.ควำมรู้ดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 15 4 80

2.ควำมรู้เร่ืองกฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังำน 20 4 80

3.กำรส่ือสำรและให้ค  ำปรึกษำ 15 4 60

4.ดำ้นประสำนงำน 20 4 60

5.ควำมละเอียดรอบและควำมถูกตอ้งของงำน 15 4 60

6.กำรมีจิตบริกำร 15 4 60

%Competency (∑F/ ∑E X 100)



ตวัอย่างการวเิคราะห์ผลการประเมนิสมรรถนะของข้าราชการพลเรือน

Core competency B
น ้าหนัก

C
คาดหวัง

D
คะแนน
เฉลี่ย

E=BxC
น.น.

คาดหวัง

F=BxD
น.น.เฉลี่ย

G=F-E
ผลต่าง

1.ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 20 4 5 80 100 +20

2.ความรู้เรื่องกฎและระเบียบที่เกี่ยวกับงาน 20 4 4.50 80 90 +10

3.การสื่อสารและให้คำปรึกษา 15 4 4.00 80 80 0

4.ด้านประสานงาน 15 4 3.25 60 48.75 -11.25

5.ความละเอียดรอบและความถูกต้องของงาน 15 4 3.50 80 70 -10

6.การมีจิตบริการ 15 4 3.00 60 45 -15

%Competency (∑F/ ∑E X 100)



JD Competency

งำนหลกั

งำนอ่ืนๆ

งำนรอง

A

S

K

Eva gap

_

0

+



JD

ควำมถ่ี

งำนหลกั

A

S

K

Eva gap IDP

D/W/M/Y

สมรรถนะ



ทุกคนได้เขยีน JD ในต าแหน่งของตน

ก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน
(Functional Competency)

ท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล
(Individual Development Planning)



แบบฟอร์มในการประเมนิ



1
2

3
4

5 6
7

8

9

10

11



แบบประเมินกรณีมีต าแหน่งบริหาร



12

13

14
15



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่1 สมรรถนะของ มจพ. “K M U T N B”

• กรอกช่ือ สมรรถนะ
• K : ควำมใฝ่เรียนรู้
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย์
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม
• N : จิตส ำนึกองคก์ร
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง

1



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่2 ค่าตะแนนน า้หนักของสมรรถนะ “K M U T N B” ในแต่ละดำ้น(จำกคะแนนเตม็ 100) 

• ค่าน า้หนักคะแนนของสมรรถนะหลกั (Core Competency)
• K : ควำมใฝ่เรียนรู้ ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 20
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย ์ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 20
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
• N : จิตส ำนึกองคก์รค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15

2



ค่าน าหนักคะแนนสมรรถนะในแต่ละด้าน

Functional competency
ค่าน า้หนัก
คะแนนเต็ม
100 คะแนน

ระดบัความคาดหวงัจากคะแนนเตม็ 5

อายุงาน
มากกว่า15ปี.

อายุงาน 
11-15ปี

อายุงาน
5-10ปี

อายุงาน 
3-4 ปี

อายุงาน 
0-2 ปี

สมรรถนะที่ 1

สมรรถนะที่ 2

สมรรถนะที่ 3

สมรรถนะที่ 4

สมรรถนะท่ี 5
สมรรถนะที่ 6



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่3 ค่าคะแนนความคาดหวงัตามสมรรถนะ “K M U T N B” ในแต่ละดำ้น 

• กรอกค่าคะแนนคาดหวงัตามทีก่ าหนด ซ่ึงมค่ีาคาดหวงั 1-5 คะแนน เช่น ระดบัปฏิบัตกิาร
• K : ควำมใฝ่เรียนรู้ คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย ์คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 5
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• N : จิตส ำนึกองคก์ร คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3

3



ค่าคะแนนความคาดหวงัตามสมรรถนะแบ่งตามอายุงาน

Functional competency
ค่าน า้หนัก
คะแนนเต็ม
100 คะแนน

ระดบัความคาดหวงัจากคะแนนเตม็ 5

อายุงาน
มากกว่า15ปี.

อายุงาน 
11-15ปี

อายุงาน
5-10ปี

อายุงาน 
3-4 ปี

อายุงาน 
0-2 ปี

สมรรถนะที่ 1

สมรรถนะที่ 2

สมรรถนะที่ 3

สมรรถนะที่ 4

สมรรถนะท่ี 5
สมรรถนะที่ 6



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่4 ค่าคะแนนคาดหวงัตามสมรรถนะ “K M U T N B” ในแต่ละดำ้น 

• กรอกค่าคะแนนคาดหวงัตามทีก่ าหนด มาจาก ค่าน า้หนักคะแนน(2) คูณ กบั ค่าคะแนนความคาดหวงั(3) 
• K : ควำมใฝ่เรียนรู้ คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 60 (3x20)
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย ์คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 100 (5x20)
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 45 (3x15)
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 45 (3x15)
• N : จิตส ำนึกองคก์ร คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 45 (3x15)
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง คะแนนคาดหวงัเท่ากบั 45 (3x15)

4



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่5 ค่าคะแนนทีไ่ด้จากการประเมนิตนเองของผู้ถูกประเมนิ ในสมรรถนะแต่ละด้าน

• ประเมนิตนเองตามทีค่ดิว่าสมรรถนะของตนอยู่ในระดบัใดตามพฤตกิรรมในแต่ละระดบั (1-5)
• K : ควำมใฝ่เรียนรู้ 
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย ์
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ 
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม 
• N : จิตส ำนึกองคก์ร 
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง 
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่6 ค่าคะแนนทีไ่ด้จากการประเมนิโดยหัวหน้างาน

• หัวหน้างานประเมนิผู้ใต้บังคบับัญชาตามพฤตกิรรมในแต่ละระดบั (1-5)
• K : ควำมใฝ่เรียนรู้ 
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย ์
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ 
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม 
• N : จิตส ำนึกองคก์ร 
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง 
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่7 ผลการประเมนิทีไ่ด้

• เป็นการรวมคะแนนเฉลีย่ระหว่าง การประเมนิตนเอง รวมกบัการประเมนิโดยหัวหน้า หาร ด้วย 2 คูณด้วยค่า
น าหนักของสมรรถนะแต่ละด้าน 

• K : ควำมใฝ่เรียนรู้ 
• M : คุณธรรมและควำมซ่ือสตัย ์
• U : ควำมมุ่งมัน่ใหเ้กิดควำมส ำเร็จ 
• T : กำรท ำงำนเป็นทีม 
• N : จิตส ำนึกองคก์ร 
• B : กำรพฒันำงำนอยำ่งต่อเน่ือง 
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่8 ผลต่างระหว่าง ของค่าคะแนน

• เป็นการหาผลต่างระหว่าง ค่าคะแนนทีป่ระเมนิได้ ลบ ด้วยค่าคะแนนทีค่าดหวงั  
• ถำ้ค่ำคะแนนท่ีประเมินไดม้ำกกวำ่ค่ำคะแนนท่ีคำดหวงั ผลท่ีไดจ้ะเป็น บวก
• ถำ้ค่ำคะแนนท่ีประเมินไดเ้ท่ำกบัคำ่คะแนนท่ีคำดหวงั ผลท่ีไดจ้ะเป็น ศูนย์
• ถำ้ค่ำคะแนนท่ีประเมินไดน้อ้ยกวำ่ค่ำคะแนนท่ีคำดหวงั ผลท่ีไดจ้ะเป็น ลบ
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่9 สมรรถนะตำมต ำแหน่งงำน Functional Competency

• เช่น ต าแหน่ง
• ควำมรู้ดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
• ควำมรู้เร่ืองกฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังำน
• กำรส่ือสำรและใหค้ ำปรึกษำ
• ดำ้นประสำนงำน
• ควำมละเอียดรอบและควำมถูกตอ้งของงำน
• กำรมีจิตบริกำร (Service Mind)

9



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่10 ค่าน า้หนักคะแนนตามสมรรถนะประจ ำต ำแหน่งงำนในแต่ละดำ้น 

• กรอกค่าน า้หนักคะแนนในแต่ละสมรรถนะ เช่น ระดบัปฏิบัตกิาร
• ควำมรู้ดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
• ควำมรู้เร่ืองกฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังำนค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 20
• กำรส่ือสำรและใหค้ ำปรึกษำ ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
• ดำ้นประสำนงำน ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 20
• ควำมละเอียดรอบและควำมถูกตอ้งของงำน ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
• กำรมีจิตบริกำร ค่าน า้หนักคะแนนเท่ากบั 15
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• ช่องที ่11 ค่าคะแนนคาดหวงัตามสมรรถนะประจ ำต ำแหน่งงำนในแต่ละดำ้น 

• กรอกค่าคะแนนคาดหวงัในแต่ละสมรรถนะ เช่น ระดบัปฏิบัตกิาร
• ควำมรู้ดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ค่าคะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• ควำมรู้เร่ืองกฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังำนค่าคะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• กำรส่ือสำรและใหค้ ำปรึกษำค่าคะแนนคาดหวงัเท่ากบั 2
• ดำ้นประสำนงำนค่าคะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• ควำมละเอียดรอบและควำมถูกตอ้งของงำนค่าคะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
• กำรมีจิตบริกำรค่าคะแนนคาดหวงัเท่ากบั 3
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การน าผลการประเมิน
ไปจดัท าแผนการพฒันารายบุคคล



1 2 43 5 6
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข

• เป้าหมายการพฒันาบุคลากรรายบุคคล : ในกำรพฒันำคร้ังน้ีสุดทำ้ยตอ้งกำรใหเ้กิดอะไรข้ึนกบับุคลำกรคนๆ
นั้น ซ่ึงเป็นกำรพฒันำท่ีจะตอ้งตอบไดว้ำ่ เป้ำเหมำยในงำนและเป้ำหมำยหน่วยงำนส ำเร็จ เช่น

• ใหมี้ควำมรู้ในเร่ืองอะไร
• ใหมี้ทกัษะในเร่ืองอะไร(ท ำอะไรเป็น ใชอ้ะไรเป็น)
• ใหเ้ป็นคนท่ีมีคุณลกัษณะอยำ่งไร
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข
• ส่ิงทีต้่องได้รับการพฒันาของบุคลากร : เป็นกำรน ำผลกำรประเมินตำมสมรรถนะ(FC)มำสู่กำรพฒันำ
• ในกรณี ท่ีผลกำรประเมินมีค่ำติดลบ ซ่ึงเกิดจำกค่ำคะแนนท่ีไดจ้ำกกำรประเมินนอ้ยกวำ่ค่ำคะแนนคำดหวงั
• หรือกรณีท่ีผำ่นหมดแต่มีบำงประเด็นท่ีตอ้งกำรใหมี้ศกัยภำพเพ่ิมมำกข้ึน
• หรืออำจจะมีบำงอยำ่งท่ีเป็นขอ้ตกลงร่วมกนัระหวำ่ง ผูป้ฏิบติังำนกบัหวัหนำ้ วำ่ในเร่ืองน้ีตอ้งมีกำรพฒันำ
เพ่ือท่ีจะท ำใหง้ำนในหนำ้ท่ีมีประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน ซ่ึงจะท ำใหเ้ป้ำหมำยของหน่วยงำนบรรลุตำมเป้ำหมำย
ท่ีไดก้ ำหนดไว้

• ไม่ควรเกิน 3 เร่ือง (ไตรมำสละ 1 เร่ือง)
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข
• เคร่ืองมือ/วิธีกำรในกำรพฒันำ

ทั้งน้ีในกำรเลือกรูปแบบกำรเรียนรู้

สำมำรถเลือกไดม้ำกกวำ่ 1 วิธี

3
วธีิการเรียนรู้

1) ศึกษำดว้ยตนเอง 
2) เรียนรู้จำกกำร
3) ปฏิบติังำน
4) แลกเปล่ียนเรียนรู้
5) พ่ีเล้ียง
6) กำรสอนงำน

วธีิการเรียนรู้

7) ฝึกอบรม
8) กำรมอบหมำยงำน
9) ติดตำมผูมี้ประสบกำรณ์
10)วิธีอ่ืนๆ



การก าหนดวิธีการพฒันาบคุคล

• วธีิกำรพฒันำควำมสำมำรถของบุคลำกรจะเป็นตวัขบัเคล่ือนใหบุ้คลำกรเปล่ียนแปลงพฤติกรรม แบ่งเป็น 2 
ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) และเคร่ืองมืออ่ืนท่ีไม่ใช่ กำร
ฝึกอบรม ในหอ้งเรียน (Non-Classroom Training) เช่น กำรสอนงำน (Coaching) กำรฝึกอบรมในขณะ 
ท ำงำน (On the Job Training : OJT) โปรแกรมพ่ีเล้ียง (Mentoring Program) กำรมอบหมำยโครงกำร (Project 
Assignment) เป็นตน้









รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข

• ช่วงเวลำท่ีตอ้งเขำ้รับกำรพฒันำ ในปี มี 4 ไตรมำส  โดยไตรมำสสุดทำ้ยควรเป็นกำรประเมิน กำรพฒันำควร
อยูใ่นไตรมำส 1,2,3
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข

• ผลงำนเชิงประจกัหลงัจำกผูท่ี้ไดรั้บกำรพฒันำไดรั้บกำรพฒันำแลว้ตำมช่วงเวลำท่ีก ำหนด ผลงำนมีอะไรบำ้ง
ไหม ท ำอะไรเป็นบำ้ง รู้เร่ืองอะไรบำ้ง ถำ้มีหลกัฐำนก็จะชดัเจน
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กำรน ำไปประยกุตใ์ชง้ำน

• ผูบ้งัคบับญัชำควรส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำ (ผูรั้บกำรพฒันำ) ไดน้ ำควำมรู้ ทกัษะ 
สมรรถนะ ท่ี พฒันำไปประยกุตใ์ชใ้นงำนจำกส่ิงท่ี “ง่ำย ไป ยำก” และก ำหนด
ตวัช้ีวดัควำมส ำเร็จในกำรพฒันำตำม แผนพฒันำ รำยบุคคลท่ีสอดคลอ้งเหมำะสม
กบังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยโดย 

1) สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำ (ผูรั้บกำรพฒันำ) ไดใ้ชค้วำมรู้ ทกัษะ 
สมรรถนะท่ีเรียนรู้มำ ใหเ้ร็วท่ีสุด 

2) มีกำรติดตำมผล ให ้Feedback ผูรั้บกำรพฒันำเป็นระยะ เพื่อตรวจสอบ
ควำมกำ้วหนำ้ และ น ำไปสู่กำรปรับแผน 

3) ก ำหนดผลลพัธ์ และกำรวดัควำมกำ้วหนำ้ท่ีสอดคลอ้งกนั



รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข

• ผลการประเมนิ หลงัจากได้รับการพฒันาตามรูปแบบทีเ่ลือก ผู้ทีไ่ด้รับการพฒันามองว่าตนเองผ่านหรือไม่
ผ่าน (มคีวามรู้ ความสามารถ หรือคุณลกัษณะ) หลงัจากได้รับการพฒันา

• ผลการประเมนิของหัวหน้าทีม่ต่ีอผู้ใต้บังคบับัญชาหลงัจากผู้ใต้บังคบับัญชาผ่านการพฒันาแล้วตามช่วงเวลา
ทีก่ าหนด
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข

• ความคดิเห็นของผู้ทีไ่ด้รับการพฒันา ในกำรด ำเนินกำรพบ ประเด็น ปัญหำ หรืออุปสรรค ในกำรด ำเนินงำน
เก่ียวกบักำรพฒันำตนเองอยำ่งไรบำ้ง มีอะไรท่ีตอ้งกำรขอควำมช่วยเหลือ หรือมีขอ้เสนอแนะอะไรบำ้ง
ใหก้บับุคคลอ่ืนๆ จำกรูปแบบหรือวธีิกำรท่ีตนเองใชใ้นกำรพฒันำท่ีผำ่นมำ
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รายละเอยีดในแต่ละช่อง

• หมำยเลข

• ความคดิเห็นของหัวหน้างานเกีย่วกบั กำรพฒันำตนเองของบุคลำกรท่ำนนั้นวำ่เป็นอยำ่งไร มีจุดดี จุดดอ้ย
อะไร หรือมีอะไรท่ีแนะน ำเพ่ือกำรพฒันำใหดี้ยิง่ข้ึนไป
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รายละเอยีดของตารางนี้

• เป็นกำรน ำเสนอสรุปในภำพรวมของบุคลำกรทุกคนในหน่วยงำน 
• ประเด็นท่ีพฒันำ
• รูปแบบกำรพฒันำ
• ช่วงเวลำในกำรพฒันำ
• ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงจำกกำรท่ีบุคลำกรไดรั้บกำรพฒันำ
• ผลกำรประเมินหลงัจำกกำรเขำ้รับกำรพฒันำ (โดยตนเองและหวัหนำ้งำน)



ข้อพจิารณาในการเลือกรูปแบบในการพฒันา



รูปแบบ ค านิยาม รายละเอยีด เป้าหมายการใช้ เคร่ืองมือการพฒันา

70% Learn by 
Experience

รูปแบบกำร
เรียนรู้จำกกำร
ท ำงำนจริงมี
กำรฝึกท ำจริง

ท ำใหพ้นกังำน
เห็นของจริงใน
พ้ืนท่ีจริงเกิด
ประสบกำรณ์
ทำงตรงจำกกำร
ปฏิบติัจริง

●กำรฝึกปฏิบติัในงำน(OJT)
●กำรรับผิดชอบงำนพิเศษ
(Special Job)
●กำรรับผิดชอบโครงกำร
พิเศษ (Special Project)
●กำรติดตำมแม่แบบ
(Job Shadow)
●กำรหมุนเวยีนงำน
(Job Rotation)
●กำรท ำกิจกรรม (Activity)
●กำรดูงำนนอกสถำนท่ี(Site 
Visit)



รูปแบบ ค านิยาม รายละเอยีด เป้าหมายการใช้ เคร่ืองมือการพฒันา

20% Learn by 
Exchange

รูปแบบกำร
เรียนรู้จำก
ผูอ่ื้นดว้ยกำร
พดูคุย

ท ำใหพ้นกังำน
เรียนรู้แนวทำง 
และควำมคิด
ต่ำงๆ จำกบุคคล
ท่ีคุยดว้ย

●กำรสอนงำน (Coaching)
●กำรมีพี่เล่ียง (Mentoring)
●กำรใหค้  ำปรึกษำแนะน ำ
(Consulting)
●กำรใหข้อ้มูลป้อนกลบั
(Feedback)
●กำรประชุม (Meeting)
●กำรแลกเปล่ียนควำมคิดกบั
ผูอ่ื้น (Others Conversation)



รูปแบบ ค านิยาม รายละเอยีด เป้าหมายการใช้ เคร่ืองมือการพฒันา

10% Learn by 
Education

รูปแบบกำร
เรียนรู้อยำ่ง
เป็นทำงกำร

ท ำใหพ้นกังำน
เขำ้ใจใน
หลกักำรและ
กรอบแนวคิด

●กำรฝึกอบรม (Classroom 
Training)
●กำรเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self 
Learning) เช่น อ่ำนหนงัสือ/ 
ดู YouTube/ ศึกษำจำก 
E-Learning เป็นตน้
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