
 

 
คู่มือการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP)  

ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 
1. ความจ าเป็นในการน าแผนพฒันารายบุคคล (IDP) มาใช้ในส่วนราชการ 

ปัจจุบันนี้ ส่วนราชการมีความต้องการจะพัฒนาให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (High Performance 
Organization) เนื่องจาก ปจจัยแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหส่วนราชการตองมีการยกระดับ
คุณภาพในการดําเนินงานอยางตอเนื่อง โดยเนนหนักใน 4 ประเด็น ดังนี้  

1) คุณภาพของสินคาและบริการ  
2) ตนทุนในการผลิตสินคาและบริการ  
3) ความรวดเร็ว  
4) นวัตกรรมในการพัฒนาสินคาและบริการใหมๆ  
ทําให้ส่วนราชการตองปรับตัวเพ่ือตอบสนองความตองการของผู้รับบริการได้ ดังนั้น การนํา IPD 

มาใช้ในส่วนราชการจะช่วยให้ส่วนราชการได้รับการพัฒนา เนื่องจาก IDP มีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน 
(Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ของข้าราชการให้มีมากขึ้น และเป็นกรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้
ข้าราชการบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดย IPD เป็นแผนปฏิบัติการที่มีรายละเอียดในการพัฒนา
ข้าราชการให้ไปสู่เป้าหมายตามที่ข้าราชการ และส่วนราชการต้องการ หรือคาดหวังให้เกิดขึ้นได้ เมื่อข้าราชการ 
มีการพัฒนาไปตามเป้าหมายของตนเอง ก็จะทําให้ข้าราชการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ดีขึ้น  

โดยการพัฒนาดังกล่าว จะต้องเป็นการพัฒนาในทิศทางเดียวกับความต้องการของส่วนราชการ  
จึงส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการดีขึ้น และทําให้ส่วนราชการเกิดภาพลักษณ์ที่ดีในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันเมื่อเทียบกับส่วนราชการประเภทเดียวกัน และทําให้ส่วนราชการ
เป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศในที่สุด 

นอกจากนี้ พระราชบัญญัติการพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มีเจตนารมณ์สําคัญที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารข้าราชการ จากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
มาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความสําเร็จของส่วนราชการ รวมทั้งให้ข้าราชการ
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิผล ข้าราชการจึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน 
รวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของส่วนราชการได้อย่างรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการนําหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้
ข้าราชการมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามมาตรฐานที่กําหนดไว้ ข้าราชการทุกคนจึงต้องมีแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือเป็น
กรอบหรือแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
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2. ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล 
แผนพัฒนาข้าราชการรายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) เป็นกรอบหรือแนวทาง

ที่จะช่วยให้ข้าราชการในองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งอาจกําหนดได้ทั้งในระยะสั้น (ปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน) และระยะยาว (ความก้าวหน้าในอาชีพ) ถือได้ว่าเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่มี
รายละเอียดเชื่อมโยงหรือตอบสนอง ต่อความต้องการหรือเป้าหมายขององค์กร ทีมงาน และตนเอง โดยในแผน
ดังกล่าว จะระบุถึงประเด็นการพัฒนาของแต่ละบุคคล วิธีการพัฒนา กําหนดการ และการประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้รับ 
การพัฒนา เป็นต้น แผนพัฒนารายบุคคล จึงเป็นเครื่องมือช่วยสนับสนุนในการพัฒนาข้าราชการให้สามารถทํางาน
ในปัจจุบันได้ดีขึ้นและส่งผลให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
 
3. วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

1) เพื่อให้ข้าราชการสํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีแนวทาง
พัฒนาของตนเองให้มี ความรู้ ทักษะ สมรรถนะตามที่สํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมกําหนดไว้ ทั้งสมรรถหลัก และสมรรถนะตามตําแหน่งงาน 

2) เพ่ือให้ข้าราชการสํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมได้พัฒนา
ตนเอง เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  

3) เพ่ือเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการสํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการดํารงตําแหน่งงานที่สูงขึ้นใน
อนาคต 

4) เพ่ือให้ข้าราชการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และพัฒนาสํานักงานนโยบายและแผน
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมสู่องค์กรที่มีความเป็นเลิศ 
 
4. ประโยชน์ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

ประโยชน์ของ IDP แบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (สํานัก/ กอง/ 
สํานักงาน) และระดับองค์กร ดังนี้ 

ระดับรายบุคคล 
1) เพ่ือการปรับปรุง (To Improve) IDP ช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที่มีอยู่ และปรับปรุง

ผลงานทีข่้าราชการรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2) เพ่ือการพัฒนา (To Develop) IDP ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการ

พัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิมศักยภาพการทํางานของข้าราชการให้มีความสามารถที่จะ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 

3) เพ่ือเตรียมความพร้อม (To Prepare) ช่วยให้ข้าราชการมีความพร้อมในการทํางานใน
ตําแหน่งที่สูงขึ้น 
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ระดับหน่วยงาน (สํานัก/ กอง/ สํานักงาน) 
1) การทดแทนงาน (Work Replacement) ข้าราชการเกิดทักษะในการปฏิบัติงานหลายด้าน 

(Multi Skills) ทําให้สามารถทํางานทดแทนกันได้ในกรณีที่ผู้รับผิดชอบงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 
2) ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) การที่ข้าราชการมีการเรียนรู้และ

พัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ทําให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ทําให้ผลงานของหน่วยงานระดับ
สํานัก/ กอง/ สํานักงาน ก็ดีข้ึนตามไปด้วย 

3) คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาดี มี
ความสามารถ ทําให้มีการวางแผนบริหารจัดการการทํางานได้ดี ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุลในการทํางานกับชีวิต
ส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย  

ระดับองค์กร 
1) ผลงานของสํานักงานนโยบานและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (Corporate 

Performance) การจัดทํา IDP ทําให้ข้าราชการมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องทําให้สัมฤทธิผลของหน่วยงาน
เป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อความสําเร็จของกรมโดยรวมด้วยเช่นกัน  

2) การสร้ างภาพลักษณ์ที่ ดี ให้ กับส่ วนราชการ (Corporate Branding) ข้ าราชการที่ มี
ความสามารถมีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของส่วนราชการ ในด้านการพัฒนาบุคลากรภายในต่อบุคคลภายนอก 
นอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรภายในมีทัศนคติที่ดีต่อส่วนราชการ มีความรักและผูกพันกับส่วนราชการด้วย  

3) ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่อง
ทําให้ข้าราชการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความสําเร็จของส่วนราชการซึ่งทําให้เกิดความได้เปรียบใน 
การแข่งขันกับส่วนราชการอ่ืนที่มีภารกิจงานที่ใกล้เคียงกัน 
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5. บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

ผู้บริหารระดับสูง  

 

 สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและข้าราชการปฏิบัติตาม IDP ตามที่กําหนดขึ้น 
 อนุมัติให้การจัดทํา IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่าง

ต่อเนื่องทุกปี 
 จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 

ผู้บังคับบัญชาที่มี

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

 ทําความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดทํา IDP 
 ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กําหนดขึ้น 
 ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา  
 ทําความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
 กําหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ถึงจุดเด่นและจุดที่ต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในงานปัจจุบันหรืองาน

อ่ืนๆ ที่มีอยู่ในส่วนราชการ 

ข้าราชการ/

เจ้าหน้าที่ 

 

 มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
 ทําความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชากําหนดขึ้นด้วยความเต็มใจ

และตั้งใจ 
 ร่วมกับหัวหน้างานกําหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
 หาวิธีการในการทําให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จ 
 ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา

ความสามารถของตนเองจากผู้อื่น 

กลุ่มงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 จัดเตรียมแบบฟอร์มการทํา IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในส่วนราชการ 
 ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือ

การบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ 
 ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทํา IDP แก่ผู้บริหารทุกหน่วยงาน

และบุคลากรทั่วทั้งส่วนราชการ 
 ให้คําปรึกษาและแนะนําแนวทางการจัดทําแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
 ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดทําแผน IDP 
 ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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6. ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ใช้หลัก 3A ประกอบด้วย 

 

  

 

 

 
 

Assess
การประเมินเพ่ือก าหนดการพัฒนา

Acquire
การเลือกวิธีการพัฒนา

Apply
การประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้รับจากการ

พัฒนา

การประเมิน : เพื่อก าหนดจุดประสงค์และระบุ
เป้าหมายการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 
เพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อตนเอง หน่วยงาน และ 
ส่วนราชการ 

วิธีการเรียนรู้ : เพ่ือก าหนดวิธีการเรียนรู้ หรือ  
การได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์
อุปสรรคที่อาจขัดขวางการเรียนรู้ รวมทั้งการ
สนับสนุนเพื่อให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด นอกจากนี้  
ต้องควรก าหนดการวัดความส าเร็จหลังการเรียนรู้ 

การประยุกต์ใช้ : เพ่ือก าหนดแนวทางในการน า
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามาประยุกต์ใช้  
หาโอกาสในการน าไปใช้ การติดตามความก้าวหน้า 
รวมทั้งการวัดผลการน าสิ่งที่ได้รับการพัฒนาไปใช้ 
ขจัดอุปสรรคที่อาจขัดขวางหรือให้การสนับสนุน
เพ่ือให้การประยุกต์ท าได้จริง 
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1. Assess การประเมินเพื่อก าหนดการพัฒนา 
เพ่ือกําหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เพื่อให้เป็น

ประโยชน์ต่อตนเอง หน่วยงาน และส่วนราชการ โดยใช้หลัก 4Whs 1H ประกอบด้วย 
1. Why ทําไมต้องประเมิน : เพ่ือพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ที่มี

อยู่แล้วให้มีมากขึ้น 
2. Who ใครเป็นผู้ประเมิน : ประเมินได้ทั้งตนเอง และผู้บังคับบัญชา โดยบทบาทของหัวหน้างาน

จะต้องช่วยแนะนําเกี่ยวกับการจัดลําดับความสําคัญของสิ่งที่ต้องพัฒนา ช่วยดูช่วยเหลือกิจกรรมการพัฒนา 
ที่เหมาะสม สร้างบรรยาการของหน่วยงานที่เอ้ือต่อการพัฒนา และช่วยขจัดอุปสรรคของการพัฒนาที่อาจเกิดขึ้น 

3. What ประเมินจากประเด็นใดบ้าง :  

 ความรู้ : ความรู้ในการปฏิบัติงาน หรือความรู้ในกฎหมายที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 ทักษะ : ทักษะคอมพิวเตอร์ ภาษาอังกฤษ การคํานวณ หรือการจัดการข้อมูล 

 สมรรถนะหลัก : มุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ยึดมั่น
ในความชอบธรรม หรือการทํางานเป็นทีม 

 สมรรถนะประจําตําแหน่งงาน : จํานวน 3 สมรรถนะ แตกต่างกันตามตําแหน่งงาน 
4. Where หาข้อมูลการประเมินได้จากที่ใด : ผลการรายงานตนเอง (Self – Report) สังเกต

โดยตรงจากผู้บังคับบัญชา (Direct Report) ความเห็นจากบุคคลที่สาม (Third – Party Comments) แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผลประเมินความพึงพอใจ ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมถึงคําบรรยาย
ลักษณะงาน (Job Description) 

5. How แนวทางในการกําหนดประเด็นการพัฒนา : ต้องคํานึงถึงการพัฒนาตามความต้องการ
ส่วนตัว ทีเ่ป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความต้องการของหน่วยงาน และความต้องการของส่วนราชการ 
 
2. Acquire การเลือกวิธีการพัฒนา 

เพ่ือกําหนดวิธีการเรียนรู้ หรือ การได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์อุปสรรคที่อาจ
ขัดขวางการเรียนรู้ รวมทั้งการสนับสนุนเพ่ือให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด นอกจากนี้ ต้องควรกําหนดการวัดความสําเร็จ
หลังการเรียนรู้ 

เครื่องมือการพัฒนา 
เครื่องมือการพัฒนา ประกอบด้วย เครื่องมือฝึกอบรม และเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรม ซึ่งจะ

ยกตัวอย่างเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรม ที่นิยมนํามาพัฒนาบุคลการ ดังนี้ 
1. On The Job Training (OJT) หรือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน   

เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการให้คําแนะนําเชิง
ปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเล็กๆ ในพ้ืนที่การทํางาน ในช่วงเวลาการทํางาน
ปกติ ซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพ่ือเน้นประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill – 
Based) ให้พนักงานเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองค์กรสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการ
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สร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้ หรือที่เรียกว่า Knowledge Sharing เพ่ือลดช่องว่างความรู้
ของคนในองค์กรให้มากที่สุด 

การฝึกอบรมในขณะทํางานสามารถดําเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือพนักงานคนอ่ืนๆ ที่มีความ
เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ เครื่องมือพัฒนานี้มักนํามาใช้สําหรับพนักงานใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาทํางาน สับเปลี่ยน โอนย้าย 
เลื่อนตําแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ   ผู้บังคับบัญชาจะมีหน้าที่ทํา OJT ให้กับพนักงานตาม
ลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือสอนพนักงานให้เรียนรู้ถึงกระบวนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน 
(Work Instruction) คู่ มื อการทํ างาน  (Manual) ระเบี ยบปฏิ บั ติ ที่ เกี่ ยวข้ องกั บการทํ างาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการรักษาองค์ความรู้ และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทํางาน แม้ว่าจะ
เปลี่ยนพนักงานที่รับผิดชอบ แต่องค์กรยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานต่อไปได้  

2. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
เป็นการสับเปลี่ยน หมุนเวียน ให้บุคลากรไปปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืน เน้นไปที่การเปลี่ยนงาน โดยที่

ตําแหน่งของงานและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับยังคงเหมือนเดิม  งานที่หมุนเวียนอาจอยู่ในส่วนใดของโครงสร้าง
องค์กรก็ได้ เช่น การหมุนเวียนภายในกลุ่ม ระหว่างกลุ่ม หรือระหว่างสํานัก 

3. การสอนแนะน างาน (Coaching) 
เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่นํามาใช้พัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ถือได้ว่าเป็น

กระบวนการที่ผู้สอนงานใช้เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ด้วยวิธีการหรือเทคนิคต่าง ๆ ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ทําการสอนให้
เป็นไปตามแผนงานที่กําหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้พนักงานปฏิบัติงานตามที่สอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่
กําหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างผู้สอนงานและพนักงาน โดยมากการ
สอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One Relationship and Personal Support) ซึ่งต้องอาศัย
เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการสอนงานจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรหรือลูกน้องของตนเอง 
ทั้งนี้การสอนงานนั้นมีวัตถุประสงค์  3 ประการ ได้แก่  แก้ปัญหางาน  พัฒนาอาชีพ  ปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

4. การติดตามสังเกต (Job shadowing) 
  เป็นเครื่องมือพัฒนาพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม

การทํางานกับผู้เชี่ยวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการสร้างและทําตามอย่างแม่แบบ หรือ Role Model ที่เน้น
กิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถแสดงตัวอย่างให้พนักงาน
ผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการทํางานปกติ เพ่ือให้พนักงานได้เห็นสภาพแวดล้อม  ทักษะที่
จําเป็นต้องใช้ในการทํางาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติ
ของแม่แบบภายในระยะเวลาสั้นๆ (Short – Term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือ
เป็นปี ทั้งนี้การติดตาม/เฝ้าสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบนั้นจะเกิดขึ้นจากความสนใจของพนักงานเอง หรือจะเป็น
การมอบหมายงานอย่างหนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่ให้พนักงานติดตามและสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบ พบว่าเทคนิค
ดังกล่าวนี้มักจะถูกนํามาใช้ในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเก่งให้ได้มีโอกาส
ติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีโอกาศศึกษาพฤติกรรม และวิธีการทํางานของผู้บริหารที่ควรนํามาเป็น
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แบบอย่าง นอกจากนี้ Job Shadowing ยังนํามาใช้เพ่ือให้พนักงานทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทํางานของผู้อ่ืน เพ่ือนํามา
ปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น และ Job Shadowing ยังใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของพนักงาน (Career Path) ได้อีกด้วย 

5. การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
เป็นเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะที่ เน้นการทํางานจริงตามที่ ได้รับมอบหมายจาก

ผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้การมอบหมายงานประกอบด้วย 2 ประเภทหลัก ได้แก่ การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
และการเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) ดังนี้ 

1) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
เป็นกิจกรรมด้านการบริหารจัดการที่เน้นการออกแบบลักษณะงาน เป็นงานที่แตกต่างจาก

เดิมที่เคยปฏิบัติ เน้นให้พนักงานเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงาน
ของตน (Task Identity) เป็นลักษณะงานที่มีความสําคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานนั้น
ด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บั งคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะ Job 
Enrichment เป็นการเพ่ิมคุณค่างาน โดยเพ่ิมงานชนิดเดียวกันให้มีคุณค่างานมากขึ้น เป็นงานที่ยากและท้าทายมาก
ขึ้น ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความคิดวิเคราะห์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ความคิดอย่างเป็นระบบในการ
ทํางานมากขึ้น 

2) การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
เป็นเครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอีกเครื่องมือหนึ่งที่น่าสนใจ เน้นการ

มอบหมายปริมาณงานที่เพ่ิมมากข้ึนด้วยลักษณะงานที่มีมูลค่างาน (Job Value) ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่ต้องรับผิดชอบจะเพ่ิมหรือขยายขอบเขตงานขึ้น เน้น 

การเพ่ิมทักษะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่ เพ่ิมขึ้นจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการ
แก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน Job Enlargement เป็นการเพ่ิมงานใน
ระดับแนวนอน หรือแนวราบ (Horizontal Job Enlargement) ซึ่งเป็นการขยายงานออกด้านข้าง เช่น เมื่อก่อนเคย
ทํางานเพียง 1, 2, 3 หน้าที่ แต่ตอนนี้เพ่ิมเป็น 4, 5, 6 หน้าที่ เป็นต้น 

6. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
เป็นรูปแบบการพัฒนาความสามารถของพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งที่ทําได้ทั้งในลักษณะเป็นกลุ่ม

หรือเป็นเดี่ยว   ซึ่งการมอบหมายโครงการรายบุคคล เป็นการมอบหมายโครงการให้พนักงานคนใดคนหนึ่ง

ดําเนินการจัดทําเป็นโครงการที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก ระยะเวลาในการดําเนินงานสั้น และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก 

แตกต่างกับการมอบหมายโครงการเป็นกลุ่มเป็นการมอบหมายโครงการให้กับพนักงานหลายคนที่อยู่ในหน่วยงาน

เดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันร่วมกันจัดทําโครงการที่มีขอบเขตโครงการที่กว้าง มีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก รวมถึง

เป็นโครงการที่ต้องอาศัยพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย 

ทั้งนี้การมอบหมายโครงการไม่ว่าจะเป็นแบบกลุ่มหรือแบบเดี่ยว ผู้บังคับบัญชาจะต้องกําหนด
ช่วงเวลาที่ชัดเจนในการบริหารโครงการที่กําหนดขึ้นให้ประสบความสําเร็จ  โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และ
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ประเมินผลความสําเร็จของโครงการเป็นระยะ  การมอบหมายโครงการจะไม่เกิดประโยชน์หากผู้บังคับบัญชาขาด
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) การพูดคุยกับพนักงานเป็นระยะถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของพวกเขา รวมถึง
แผนการดําเนินงาน (Action Plan) เพ่ือให้โครงการที่มอบหมายให้กับพนักงานประสบความสําเร็จ 

7. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 
เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง โดยมอบหมายให้พนักงานไปสังเกตเหตุการณ์  

การกระทํา หรือบุคคลที่ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลา
สั้นๆ ซึ่งการดูงานนอกสถานที่มักนิยมใช้กับพนักงานในระดับบริหารจัดการ (Management Level) ขึ้นไป เป็นการ
ดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือเป็นการดูงานจากลักษณะงานที่ต้องทํางานร่วมด้วย 

 การดูงานนอกสถานที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้พนักงานได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ การได้เห็น
รูปแบบการทํางานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเป็นเลิศ  (Best Practice) เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์กรภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้จะทําให้พนักงานสามารถนําแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไป
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อีกทั้งพนักงานยังสามารถนําความรู้และประสบการณ์
ใหม่ ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานให้ดีขึ้น ทั้งนี้การดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วย
การดูงานภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ 

8. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที่เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา

ตนเองโดยไม่จําเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น พนักงานสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ (Self  Development) โดยเฉพาะกับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทํางานสูง 
(Talented People) ซึ่งสามารถเรียนรู้โดยการใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้าผ่าน 
Internet หรือการเรียนแบบ E-Learning หรือการเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม หรือเรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ที่ไม่ต้อง
เรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ ตําราเรียน เป็นต้น 

9. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar)  
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เน้นการพูดคุย

ระดมความคิดเห็นของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้นําการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาท
สําคัญมากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนานําเสนอความคิดเห็น ร่วมกัน การจัดประชุม/สัมมนาที่มี
ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ควรเน้นการประชุม/ สัมมนาเชิงปฏิบัติการ โดยจัดให้มีการทํากิจกรรม
กลุ่ม หรือหารือเกี่ยวกับกรณีศึกษาต่างๆ ที่เป็นเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นจริงในองค์กร โดยเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ  

 1) การประชุม/สัมมนาภายในส่วนราชการ ซึ่งหัวหน้างานสามารถสังเกตพฤติกรรมของ
บุคลากรได้ง่ายและไม่ยุ่งยาก  

 2) การประชุมสัมมนาภายนอกส่วนราชการ เป็นการประชุมสัมมนาที่จัดขึ้นโดยสถาบัน 
องค์กร สมาคม หรือบริษัทภายนอก เป็นต้น เป็นการประชุม/สัมมนาผู้เข้าประชุมไม่มีส่วนร่วมมากนัก 
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 10. การท ากิจกรรม (Activity)  
เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานจริงจากกิจกรรม ต่างๆ ที่กําหนดขึ้น 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดําเนินงานมากนัก  ความสําเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุ เป้าหมายที่กําหนดให้
บุคลากรเกิดความร่วมมือ สามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมุมมองซึ่งกันและกัน ทําให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน เครื่องมือการทํากิจกรรมแบ่ง 2 รูปแบบ ดังนี้  

 1) การทํากิจกรรมภายในหน่วยงาน เป็นการมอบหมายให้บุคลากรทํากิจกรรมร่วมกัน
ภายในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งเป็นการทํากิจกรรมที่ไม่ค่อยยุ่งยากมากนัก อาทิ กิจกรรม 5 ส เป็นต้น  

 2) การทํากิจกรรมภายนอกหน่วยงานหรือกิจกรรมขององค์กร เป็นกิจกรรมที่หน่วยงานท
ต่างกันทํากิจกรรมร่วมกัน เพ่ือเป็นการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานระหว่างหน่วยงานที่ต้อง ทํางาน
ในพ้ืนที่เดียวกัน 

 
วิธีการเลือกเครื่องมือพัฒนา 

 ควรคํานึกถึงหลักการเรียนรู้ เช่น หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ หรือโมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 
เป็นต้น 
 1. หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ มีสาระสําคัญดังต่อไปนี้ 
  1) ความต้องการและความสนใจ ผู้ใหญ่จะถูกชักจูงให้เกิดการเรียนรู้ได้ดี ถ้าหากว่าตรง
กับความต้องการ และความสนใจ ในประสบการณ์ที่ผ่านมา เขาก็จะเกิดความพึงพอใจ เพราะฉะนั้นควรจะมีการ
เริ่มต้นในสิ่งเหล่านี้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมทั้งหลาย เพ่ือให้ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้นั้นจะต้อง
คํานึงถึงสิ่งนี้ด้วยเสมอ 
  2) สถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับชีวิตผู้ใหญ่ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะได้ผลดี ถ้าหากถือเอาตัว
ผู้ใหญ่เป็นศูนย์กลาง ในการเรียนการสอน ดังนั้นการจัดหน่วยการเรียนที่เหมาะสมเพ่ือการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ควรจะ
ยึดถือสถานการณ์ท้ังหลายที่เกี่ยวข้องกับชีวิตผู้ใหญ่เป็นหลักสําคัญ มิใช่ตัวเนื้อหาวิชาทั้งหลาย  
  3) การวิเคราะห์ประสบการณ์ เนื่องจากประสบการณ์เป็นแหล่งการเรียนรู้ที่มีคุณค่ามาก
ที่สุดสําหรับผู้ใหญ่ ดังนั้นวิธีการหลักสําหรับการศึกษาผู้ใหญ่ ก็คือการวิเคราะห์ถึงประสบการณ์ของผู้ใหญ่แต่ละคน
อย่างละเอียด ว่ามีส่วนไหนของประสบการณ์ที่จะนํามาใช้ในการเรียนการสอนได้บ้าง แล้วจึงหาทางนํามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป 
  4) ผู้ใหญ่ต้องการเป็นผู้นําตนเอง ความต้องการที่อยู่ในส่วนลึกของผู้ใหญ่ก็คือ การมี
ความรู้สึกต้องการที่จะสามารถนําตนเองได้ เพราะฉะนั้นบทบาทของครูจึงควรอยู่ในกระบวนการสืบหา หรือค้นหา
คําตอบร่วมกับผู้เรียนมากกว่าการทําหน้าที่ส่งผ่านหรือเป็นสื่อสําหรับความรู้ แล้วทําหน้าที่ประเมินผลว่าเขาคล้อย
ตามหรือไม่เพียงเท่านั้น 
  5) ความแตกต่างระหว่างบุคคล จะมีเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ ในแต่ละบุคคล เมื่อมีอายุเพ่ิม
มากขึ้น เพราะฉะนั้นการสอนผู้ใหญ่จะต้องจัดเตรียมการในด้านนี้อย่างดีพอ เช่น รูปแบบของการเรียนการสอน เวลา
ที่ใช้ทําการสอน สถานที่สอน เป็นต้น 
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 2. โมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 
70% เกิดจากประสบการณ์จากการทํางาน และการคิดแก้ปัญหา มาจากการลงมือทํา ได้ทดลอง

ทํา (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการทํางานจริง ที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และศึกษาจากงาน
ประจําวัน อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ หรือโครงการใหม่ๆ จากผู้บังคับบัญชา ทําให้ต้องเรียนรู้และ
ฝึกทักษะหลายๆอย่าง เพ่ือให้งานประสบความสําเร็จ 

20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพ่ีเลี้ยง หรือโค้ช โดยกระบวนการ Coaching การ
ได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการทํางาน ในบางครั้งก็สามารถใช้การประชุมทีม 
เพ่ือที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้ก็ถือเป็นการเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนๆ รอบข้าง 

10% ได้มาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการเข้าอบรมสัมมนาอย่างเป็น
ทางการ ซึ่งหากสัมมนาที่ออกแบบมามีเพียงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว ผู้เข้าสัมมนาจะได้ความรู้เพียง 10% ดังนั้นการ
ฝึกอบรมในปัจจุบันต้องสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติ ลงมือทําจริงๆในห้องเรียน เพราะถ้าเป็นการ
สัมมนา หรือฟังอย่างเดียว ความรู้ที่ได้และนําไปใช้ได้ เพียง 10% เท่านั้น 

 
เครื่องมือในการพัฒนา การเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ 

- ฝึกอบรมในขณะทํางาน 
- การมอบหมายโครงการ 
- คณะทํางาน 
- การหมุนเวียนงาน 
- การทํากิจกรรม 
- การเป็นวิทยากรภายใน 
- การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 

70% เรียนรู้จากประสบการณ์ 

- โปรแกรมพ่ีเลี้ยง 
- การสอนงาน 
- การให้คําปรึกษาแนะนํา 
- การติดตามสังเกต 

20% เรียนรู้จากสัมพันธภาพ 

- การฝึกอบรมภายใน/ภายนอกองค์กร 
- การประชุม/สัมมนา 
- การให้ทุนการศึกษา 
- การดูงานนอกสถานที่ 
- การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

10% เรียนรู้จากการศึกษาเรียนรู้ 
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3. Apply การประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา 
เพ่ือกําหนดแนวทางในการนําความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามาประยุกต์ใช้ หาโอกาสในการ

นําไปใช้ การติดตามความก้าวหน้า รวมทั้งการวัดผลการนําสิ่งที่ได้รับการพัฒนาไปใช้ ขจัดอุปสรรคที่อาจขัดขวาง
หรือให้การสนับสนุนเพ่ือให้การประยุกต์ทําได้จริง 

ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา)ได้นําความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่
พัฒนาไปประยุกต์ใช้ในงาน จากสิ่งที่ง่าย ไป ยาก และกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จในการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคลที่สอดคล้องเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย โดย 1) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา)  
ได้ใช้ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่เรียนรู้มาให้เร็วที่สุด 2) มีการติดตามผล ให้ Feedback ผู้รับการพัฒนาเป็นระยะ
เพ่ือตรวจสอบความก้าวหน้า และนําไปสู่การปรับแผน 3) กําหนดผลลัพธ์ และการวัดความก้าวหน้าที่สอดคล้องกัน 
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7. แผนพัฒนารายบุคคลของส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ................ 

               ผู้รับการพัฒนา ชื่อ-นามสกุล ....................................................... ตําแหน่ง...............................................สาํนัก/กอง..............................................ลงนาม........................................... 
               ผู้บังคับบัญชา ชื่อ-นามสกุล............................................................ตําแหน่ง...............................................สํานัก/กอง.............................................ลงนาม....................................... 

ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่
ต้องได้รับการพัฒนา 

เหตุผลหรือ
ความสําคัญ 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา 

การประยุกต์ 
ใช้ในงาน 

ตัวชี้วัด
ความสําเร็จ 

การ
ดําเนินการ 

แผนการดําเนินการ 
(กรณีตอบ NO) 

Q1 Q2 Q3 Q4 YES NO 
            
            
            
            
            
            
            
            
            

การรับทราบผลการประเมิน Competency และแนวทางการพัฒนา 
ผู้รับการพัฒนา ................................................................. 
                  (................................................................)   
วันที่....................................................................................  

ผู้บังคับบัญชา ............................................................... ..... 
                  (................................................................)   
วันที่....................................................................................  

 

ASSESS ACQUIRE APPLY 
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 “ค าอธิบาย” ส าหรับการกรอกข้อมูลในการท า IDP โดยขอให้อธิบายวิธีการหาข้อมูลเพื่อกรอกข้อมูลในแบบฟอร์ม IDP 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ................ 
               ผู้รับการพัฒนา ชื่อ-นามสกุล ....................................................... ตําแหน่ง...............................................สํานัก/กอง..............................................ลงนาม........................................... 
               ผู้บังคับบัญชา ชื่อ-นามสกุล............................................................ตําแหน่ง...............................................สํานัก/กอง..............................................ลงนาม....................................... 

ความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่ต้องได้รับ

การพัฒนา 

เหตุผลหรือ
ความสําคัญ 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา 

การประยุกต์ 
ใช้ในงาน 

ตัวชี้วัด
ความสําเร็จ 

การ
ดําเนินการ 

แผนการดําเนินการ 
(กรณีตอบ NO) 

Q1 Q2 Q3 Q4 YES NO 
 2 3 4  5   6 7 8  9 

 10 การรับรองผลการพัฒนาสมรรถนะ 
ผู้รับการพัฒนา ................................................................. 
                  (................................................................)   
วันที่....................................................................................  

ผู้บังคับบัญชา .................................................................... 
                  (................................................................)   
วันที่....................................................................................  

 

1. ระบุปีงบประมาณ ในการจัดทํา ระบุข้อมูลของผู้รับการพัฒนา และผู้บังคับบัญชา และลงนามร่วมกันในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  
2. ระบุความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะท่ีต้องการพัฒนา (อย่างน้อยควรได้รับการพัฒนา 2 ตัว แต่ไม่ควรมากเกินไปกว่า 3 ตัว) ทั้งนี้ สามารถนําความรู้ ทักษะหรือ

สมรรถนะที่ต้องการพัฒนา โดยดูจากผลการประเมินการปฏิบัติราชการที่มีระดับที่เป็นอยู่น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง (GAP) หรือจากการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของตนเองที่ตนเอง
และผู้บังคับบัญชามีความเห็นตรงกันว่าควรได้รับการพัฒนา โดยเรื่องท่ีต้องการพัฒนาจะต้องมีความสอดคล้องกับภารกิจ ยุทธศาสตร์ขององค์กร 

3. ระบุเหตุผลหรือความสําคัญประกอบการพิจารณาว่าทําไมท่านจึงคิดว่าควรพัฒนาความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะนี้ก่อน เช่น เพราะเป็น GAP จากการประเมิน 
เพราะตรงกับความต้องการของหน่วยงาน เพราะเป็นสมรรถนะหลักที่สําคัญในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน หรือเพราะเป็นสมรรถนะที่กําหนดในตําแหน่งงานที่ต้องการโยกย้ายไปสู่
ตําแหน่งงานนั้น เป็นต้น 

1 
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4. ระบุวิธีการพัฒนา เช่น การฝึกอบรม การประชุม/สัมมนา การสอนงาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โปรแกรมพ่ีเลี้ยง การมอบหมายโครงการ การหมุนเวียน
งาน การทํากิจกรรม การเรียนรู้ด้วยตัวเอง การเป็นวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ เป็นต้น 

5. ระบายสีหรือวาดลูกศรช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา 
6. ระบุว่าแนวทางในการนําความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ได้รับการพัฒนา จะนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างไร โดยใช้หลัก SMART คือ S = Specific (มีความ

ชัดเจน), M = Measurable (สามารถวัดได้), A = Attainable (สามารถบรรลุได้), R = Realistic (อยู่บนพื้นฐานความเป็นจริง) และ T = Timely (มีกําหนดเวลาแน่นอน) 
7. ระบุตัวชี้วัดผลสําเร็จ โดยจะเป็นตัวชี้วัดเชิงปริมาณ หรือคุณภาพ 
เมื่อสิ้นสุดกําหนดเวลาการพัฒนา ให้ดําเนินการตาม 8 - 10 
8. ผู้รับการพัฒนาระบุการดําเนินการ หลังจากได้ดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล หากมีการดําเนินการตามแผนให้กรอก √ ในช่อง YES หากไม่มีการดําเนินการ

ตามแผน ให้กรอก √ ในช่อง NO 
9. ให้ผู้บังคับบัญชาระบุแผนการดําเนินการ (กรณีตอบ NO) ว่าจะมีแนวทางการแก้ไขหรือพัฒนาผู้รับการพัฒนาต่อไปอย่างไร 
10. ลงนามร่วมกันระหว่างผู้รับการพัฒนาและผู้บังคับบัญชา และระบุชื่อ-นามสกุล ตําแหน่ง วันเดือนปีที่ ของผู้รับการพัฒนาและผู้บังคับบัญชา เพ่ือรับทราบผลการ

พัฒนาร่วมกัน 
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ตัวอย่าง IDP  
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และสมรรถนะที่ต้องได้รับการ

พัฒนา 

เหตุผลหรือ
ความสําคัญ 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา การประยกุต ์
ใช้ในงาน 

ตัวชี้วัดความสาํเร็จ การ
ดําเนินการ 

แผนการดําเนินการ  
(กรณีตอบ NO) 

Q1 Q2 Q3 Q4 YES NO 
1. การสั่งสมความเชียญชาญ
ในงานอาชีพ 

ผลการประเมินการ
ปฏิบัติราชการที่มี
ระดับที่เป็นอยู่น้อย
กว่าระดับที่
คาดหวัง 

การฝึกอบรมหลกัสูตร  
นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ 

    เป็นผู้ให้คําแนะนํา/
คําปรึกษา และ
ถ่ายทอดเร่ืองการ
พัฒนาบุคลากรให้กบั
เจ้าหน้าที่ในสํานกังาน
ฯ ได ้

ความพึงพอใจของผู้
มารับคําแนะนํา/
คําปรึกษา /ผูร้ับฟัง
การถ่ายทอดเร่ืองการ
พัฒนาบุคลากร ร้อย
ละ 80 

   

การมอบหมายงาน โดยเป็น
วิทยากรในการฝึกอบรมตาม
แผนพัฒนาบุคลากรของ สผ. 

       

การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยอา่น
หนังสือเวียน ก.พ. / ทาํ e-
learning ของสํานักงาน ก.พ. 

       

2. การมองภาพองค์รวม ผลการประเมินการ
ปฏิบัติราชการที่มี
ระดับที่เป็นอยู่น้อย
กว่าระดับที่
คาดหวัง 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดย
การศึกษาค้นควา้จากอินเตอร์เน็ต
เกี่ยวกบัการบูรณาการ 

    เป็นเลขานุการฯ ใน
การดําเนินการจัดทาํ
แผนกลยุทธก์าร
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

ยกร่างแผน 
กลยุทธก์ารบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให
คณะกรรมการฯ
พิจารณาได้ 

   

การสอนงานโดย นางสีฟ้า จุลกัณห ์
ผอ.กลุ่มงานบริหารทรัพยากร
บุคคล เร่ือง โครงสร้าง พันธกิจ 
อํานาจหน้าที่ของสํานัก/กอง
ภายในหนว่ยงาน 

       

การประชุม KM ของหน่วยงาน/
การประชุม PMQA โดยเข้ารว่ม
เป็นคณะกรรมการฯ 

       

การรับทราบผลการประเมิน Competency และแนวทางการพัฒนา 
ผู้รับการพัฒนา ................................................................. 
                        (  นางพัศชนันท์ ยศธแสนย์)   
วันที่.................................................................................... 

ผู้บังคับบัญชา .................................................................... 
                           (  นางสีฟ้า จุลกณัห์)   
วันที่.................................................................................... 



 

 
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan - IDP) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ................ 

               ผู้รับการพัฒนา ชื่อ-นามสกุล ....................................................... ต าแหน่ง...............................................ส านัก/กอง..............................................ลงนาม........................................... 
               ผู้บังคับบัญชา ชื่อ-นามสกุล............................................................ต าแหน่ง...............................................ส านัก/กอง.............................................ลงนาม....................................... 

ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่
ต้องได้รับการพัฒนา 

เหตุผลหรือ
ความส าคัญ 

วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา 

การประยุกต์ 
ใช้ในงาน 

ตัวชี้วัด
ความส าเร็จ 

การ
ด าเนินการ 

แผนการด าเนินการ 
(กรณีตอบ NO) 

Q1 Q2 Q3 Q4 YES NO 
            
            
            
            
            
            
            
            
            

การรับทราบผลการประเมิน Competency และแนวทางการพัฒนา 
ผู้รับการพัฒนา ................................................................. 
                  (................................................................)   
วันที่....................................................................................  

ผู้บังคับบัญชา .................................................................... 
                  (.............................................................. ..)   
วันที่....................................................................................  
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