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๑.บทน ำ 
      ความก้าวหน้าและความส าเร็จขององค์กรใด ๆ ก็ตาม ขึ้นกับบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
แห่งตน มีตัวแบบความคิด มีวิสัยทัศน์ร่วมและการเรียนรู้เป็นทีมงาน ผู้บริหารจ าเป็นต้องผลักดันการ
ตัดสินใจลงสู่ระดับปฏิบัติการให้มากขึ้น และจ าเป็นต้องผลักดันให้บุคลากรในองค์การร่วมก าหนดทิศทาง
และกลยุทธ์ขององคก์รมากขึน้นั้น การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น 
ๆ (Knowledge, Sklls,Attributes,and Other Characteristics : KSAOs) ที่ เหมาะสมกับบริบทของ
องค์กรได้อย่างต่อเนื่องจะส่งเสริมให้องค์กรนั้นสามารถพัฒนาเติบโตได้ดีไปด้วยเช่นกัน ดังนั้น การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหาร ทรัพยากรบุคคล โดยที่การบริหารทรัพยากร
บุคคล ยึดเป้าหมายสุดท้าย คือ การสร้างกลไกเพ่ือให้ “คน” สร้างหรือผลิตผลงานตามความต้องการของ
องค์การหรือสูงกว่าที่คาดหวังได้ และเพ่ือให้บุคลากรขององค์การประสบความส าเร็จในการท างานใน
บทบาทความรับผิดชอบในปัจจุบัน และเตรียมตัวส าหรับโอกาสในอนาคต 
 ซึ่งการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันทั้งในระดับพื้นที่ และ
ระดับสากล เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขั้น โดยอาศัยความรู้ ความสามารถ 
และคุณลักษณะของบคุลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือปัจจัยส าคัญที่
จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ การพัฒนาบุคลากรจึงมีความส าคัญ เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ
ตามทักเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ การบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ มีความรอบรู้ด้าน สามารถ
น าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแบบมืออาชีพ  
      “การพัฒนารายบุคคล” (Individual Development Plan: IDP) เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคคล
ที่มีความส าคัญมาก เป็นเครื่องมือที่มหาวิทยาลัยน ามาใช้ก าหนดทิศทางในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ (KSAOs) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์การ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ และช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายในอาชีพของพวกเขาได้  
      การจัดท า IPD จ าเป็นต้องได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาจะมีบทบาท
หน้าที่ในการช่วยให้ค าปรึกษาแนะน าตั้งแต่ขั้นตอนการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาการ
ประเมินช่องว่างในการพัฒนา การก าหนดกรอบวิธีการ/แนวทางการพัฒนา การก าหนดแนวทางการ
ประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนรู้ภายหลังการพัฒนา รวมไปถึงการติดตามประเมินผลการด าเนินการตามแผนการ
พัฒนารายบุคคล 
 ๒. กำรพัฒนำรำยบุคคล (lndividual Development Plan : IDP) 
      การพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบแนวทาง หรือ 
แผนปฎิบัติการ ที่สร้างขึ้นเฉพาะบุคคล เพ่ือแนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่น ๆ (KSAOs) ตาม “เป้าหมายการพัฒนา” 
      การพัฒนาจะต้องตั้งเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น การจัดท า IDP จึงเป็นกระบวนการที่
ต้องมีการปรึกษาหารือระหว่างผู้บังคับบัญชากับเจ้าของ IDP และได้ข้อสรุปเพ่ือให้สามารถพัฒนาได้ตาม
แผนที่วางไว้ จึงส่งผลให้การพัฒนา IDP สะท้อนถึงความเชื่อมโยงระหว่างการพัฒนาที่ตอบสนองความ
ต้องการของบุคคล และความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง 
      การเลือกประเด็นพัฒนารายบุคคลที่ดี ควรเป็นการพัฒนาที่ได้ประโยชน์สูงสุด (High-payoff 
Development) หมายถึง การท าความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับสิ่งที่กลุ่มงาน/หน่วยงาน และ
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องค์การต้องการโดยเลือกพัฒนาในสิ่งที่สนองตอบต่อทั้งเป้าหมายส่วนบุคคล (Personal  Goals/Needs)
เป้าหมายของหน่วยงาน (Group Goals/Needs) และเป้าหมายองค์การ (Organization Goals/Needs) 
เมื่อความต้องการทั้ง ๓ ส่วนสอดคล้องกันแล้วก็มีแนวโน้มที่บุคคลนั้นจะมีความรับผิดชอบในการน าเอา 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะไปปรับใช้ให้เป็นประโยชน์กับทีมงาน/กลุ่มงาน และกิจกรรม
เพื่อการพัฒนา ก็จะได้รับการสนับสนุนเพราะจะท าให้ให้องค์การประสบการส าเร็จตามเป้าได้ 
๓. ประโยชน์ของ IDP 
  ๑. ระดับบุคคล 
   ๑) ช่วยปรับปรุง และพัฒนา (To Improve & Develop) ความสามารถของบุคลากรที่มี
อยู่ให้ดียิ่งขึ้น มีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานทีสูงขึ้น น าไปสู่การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
และสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกมีความก้าวหน้า พร้อมพัฒนาเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   ๒) การพัฒนาช่วยให้เกิดการพัฒนาความรู้ ความสามารถที่มีอยู่เดิมให้ดียิ่งขึ้น และเพ่ิม
ศักยภาพการท างานของบุคลากรให้มีความสามารถที่จะรับผิดชอบหน้าที่ที่สูงขึ้น  
   ๓) เตรียมความพร้อม (To Prepare) บุคลากรให้มีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งที่
สูงขึ้น หรืองานที่ต้องโอนย้ายไปท างานในหน่าวยงานอื่นที่แตกต่างไปจากเดิม ท าให้บุคลากรลดความรู้สึก
กังวลความเครียด ก่อนจะไปท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
  ๑. ระดับองค์กร 
   ๑) การพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนือ่งท าให้บุคลากรมผีลการปฏิบัตงิานที่ดี ส่งผลต่อองค์กร
ให้มีการเตรียมคนเพื่อรับการเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
   ๒) ก าลังคนที่ความยืดหยุ่น ท าให้สามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนก าลังคนได้สร้างบรรยาย
กาศและสนับสนุนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ๓) สร้างความไว้วางใจ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ๔) หัวหน้าส่วนงานที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาท างานดี มีความสามารถ ท าให้มีการวางแผน
บริหารจัดการการท างานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) เป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัวให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย (Quality of woek life)  
   ๕. ส่วนงานมีบุคลากรที่พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้มีทักษะ และขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานหลายด้าน ส่งผลให้หน่วยงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย  
กระบวนกำรพัฒนำ 
 การพัฒนานั้นเป็นความร่วมมือกันระหว่างผู้บังบัญชาและใต้บังคับบัญชาที่ร่วมกันจัท าแผนพัฒนา
ที่มีเป้าหมายเฉพาะเจาะจงและสามารถปฏิบัติได้ โดยผู้บังคับบัญชาเป็นผู้เชื่อมโยงระหว่างการพัฒนาของ
ความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างผู้บังบัญชาและใต้บังคับบัญชา  
 แผนพัฒนารายบุคคล สามารถพิจารณาได้ ๒ มิติ คือ มีมิติแรก เป็นการพัฒนาเพ่ือตอบสนอง
เป้าหมายการพัฒนาระยะสั้นที่มุ่งการเสริมจุดแข็ง (Strength) และหาวิธีการจัดการกับ “จุดที่ต้องการ
พัฒนา” (Development Area) ส่วนมิติที่ ๒ การพัฒนาระยะยาวโดยเป็นการเสริมสร้างศักยภาพเพื่อก้าว
ไปสู่ต าแหน่งเป้าหมายที่ต้องการในอนาคต โดยกระบวนการพัฒนาที่สมบูรณ์ประกอบไปด้วย ๓ 
องค์ประกอบ คือ 
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 ๒.๑ กำรประเมินหำช่องว่ำงกำรพัฒนำ (Assessment :A๑)  
 จาก “เป้าหมายการพัฒนา” คือ การพัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ (KSAOs) ของต าแหน่ง ดังนั้น การประเมินหาช่องว่างการพัฒนาจึงเป็นการเปรียบเทียบ
ระหว่าง KSAOs ที่เจ้าของ IDP แต่ละคน “ ควรมี “ กับ”ที่มีอยู่จริง”  
 ส าหรับการวางแผนพัฒนาจะพิจารณาว่า จากช่องว่างการพัฒนาในระยะเวลาดังกล่าวจะเลือก
ประเด็นการพัฒนาใดมาด าเนินการก่อน ทั้งนี้ การก าหนดประเด็น หรือจุดมุ่งหมายการพัฒนา ควรก าหนด
เพียง ๑ หรือ ๒ เป้าหมายหมายเท่านั้น โดยควรประกอบด้วย สิ่งที่เจ้าของ IDP ท าได้ดี หรือ เรียกว่า “จุด
แข็ง” (Strength) และ “จุดอ่อน” หรือเรียกกันในภาษาของการพัฒนาว่า “จุดที่ต้องการพัฒนา” 
(Developmental Area) เพ่ือให้สามารถมุ่งพัฒนาตนเองไปพร้อมกับการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพด้วย การพัฒนา “จุดแข็ง” นั้นเพ่ือให้มีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพราะการพัฒนาสิ่งที่
สามารถท าได้ดีอยู่แล้วเป็นเรื่องง่ายที่จะประสบความส าเร็จ และเพิ่มความมั่นใจให้กับตนเองเกี่ยวกับความ
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าว ในทางกลับกัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องตั้งเป้าหมายพัฒนาในสิ่งที่ยังเป็นจุดอ่อน
ด้วยซึ่งแม้จะเป็นสิ่งที่ยากและใช้ทรัพยากร (เวลา และงบประมาณ) ของส่วนราชการมากกว่าปกติก็ตาม 
เพื่อให้เติมเต็มในจุดที่จะช่วยขับเคลื่อนหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในอนาคตต่อไป 
 ๒.๒ กำรก ำหนดวิธีกำรพัฒนำ (Acquire :A๒) 
 การก าหนดวิธีการพัฒนาหรือการเรียนรู้ มักจะมีความเข้าใจว่าเป็นการก าหนดหัวข้อการฝึกอบรม
แต่ความเป็นจริงนั้น การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหนึ่งของการพัฒนาเท่านั้น และการพัฒนามีความหมาย
กว้างกว่าแค่การฝึกอบรม เช่น (On the Jop Training (OJP) การสอนงานโดยผู้บังคับบญัชาการมอบหมาย
งาน การศึกษาด้วยตนเอง 
 การก าหนดวิธีการพัฒนานั้นมีหลักในการเลือก ๒ ประการ คือ  
 ๑. เหมาะสมกับประเด็นที่จะพัฒนา เพ่ือให้การพัฒนาได้ประสิทธิผล และ 
 ๒. วิธีการแต่ละคน “มีความถนัด” หรือ ชอบรูปแบบ “วิธีการเรียนรู้” ที่แตกต่างกัน เช่น บางคน
ชอบการฟัง แต่ไม่ชอบการอ่านหนังสือยาวๆ บางคนชอบการเข้าชั้นเรียนแบบทางการ (การฝึกอบรม) ขณะ
บางคนชอบศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง  
 ดังนั้น การเลือกวิธีการจึงต้องพิจารณาทั้งความเหมาะสมกับสิ่งที่จะพัฒนา รวมถึงรูปแบบการ
เรียนรู้ที่แต่ละคนถนัด เพ่ือให้คุ้มค่าทั้งในแง่ของทรัพยากร และลดความเสี่ยงของความล้มเหลวหลังการ
เรียนรู้ นอกจากนี้ ยังควรค านึงถึงเงื่อนไขที่อาจเป็นข้อจ ากัดของวิธีการพัฒนา เช่น งบประมาณ เป็นต้น  
 ๒.๓ กำรประยุกต์ใช้ในกำรปฏิบัติงำนจริง (Apply :A๓) 
       การน าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง ถือเป็นขั้นตอนที่เป็น
หัวใจส าคัญของการพัฒนา เพราะเป็นการตอบค าถามว่ากระบวนการพัฒนาประสบความส าเร็จตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งหน่วยงานส่วนใหญ่มักไม่ค านึงถึงองค์ประกอบนี้ ภายหลังจากที่ได้เรียนรู้ หรือพัฒนาองค์
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ (KSAOs) แล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่เจ้าของ IDP จะต้องมี
โอกาสแสดงออกหรือน าสิ่งที่ได้เรียนรู้มาไปประยุกต์ใช้ในการท างานจริงในหน่วยงาน หรือเรียกว่า “มีเวที” 
ให้แสดง เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าผู้นั้นมีการพัฒนาการที่เป็นรูปธรรมในรูปแบบการผลิตผลงานให้กับหน่วยงานได้
จริง ซึ่งถือเป็นความส าเร็ของการพัฒนา 
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 นอกจากนี้ ควรจะมีโอกาสได้ใช้สิ่งที่เรียนรู้มาในทันที มิฉะนั้น สิ่งที่เรียนรู้มาจะถูกลืมในเวลา
อันรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโลกปัจจุบันที่ทุกสิ่งมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น การจัดท า IDP 
ทุกครั้งจะต้องวางแผนให้เจ้าของ IDP มีงาน/โครงการที่จะประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนรู้มาใหม่ให้ได้เร็วที่สุดด้วย 
เพื่อการพัฒนาที่สมบูรณ์และคุ้มค่า 
 ๔. ขั้นตอนในกำรจัดท ำแผนพัฒนำรำยบุคคล 
  ๔.๑ กำรเตรียมกำรและกำรวำงแผน 
   ๑) การหาความจ าเป็นในการพัฒนา โดยการศึกษาวิเคราะห์บุคลากรในแต่ละต าแหน่ง
สมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้
ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
   ๒) จัดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทัว่ไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และ
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านบริหาร ด้วนคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
  การวิเคราะห์บุคลากร (Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนดไว้ เพ่ือการอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไป
ในทางเดียวและเข้าใจง่าย 
  ๔.๒ กำรระบุจุดที่ต้องกำรพัฒนำ 
   ๑. ท่านจะรู้สึกว่าเรียนรู้ได้ช้า (Slow Learning) สังเกตุได้จากความช้าในการเรียนรู้ใน
งานหรือการเรียนรู้ในการท ากิจกรรมที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนก็ตามในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง (จุดที่ต้องการพัฒนา)  
   ๒. ท่านจะมีพฤติกรรมที่เป็นกลไกปกป้องตนเอง (Defensive Behabior) ชอบแก้ตัวใน
กรณีต่างๆ ที่เกี่ยวกับผลงานที่เป็นจุดที่ต้องการพัฒนานั้นๆ 
   ๓. ท่านจะมีพฤติกรรมหมกมุ่น ครุ่นคิด (Obsessive Behavior) เมื่อต้องการท าในเรื่องที่
เป็นจุดที่ต้องการพัฒนา มักจะท าให้มีผลงานไม่ดีในเรื่องนั้น ซึ่งน าไปสู่ความวิตกกังวลในเรื่องดังกล่าวอยู่
ตลอดเวลา  
 นอกจากแนวทางข้างต้นนี้แล้ว ท่านสามารถหาเครื่องมือที่จะจะช่วยประเมิน “จุดแข็ง” และ “จุด
ที่ต้องการพัฒนา” ของท่านได้โดยหลายวิธีการ หากเป็นเครื่องมือที่มีตามท้องตลาด เช่น หนังสือ “เจาะจุด
แข็ง” ของโดนัลด์ โอ,คลิฟตัน,มาร์คัส บัคกิ้งแฮม ผู้แปล เอธ แย้มประทุม ซึ่งมีแบบประเมินจุดแข็ง ๕ อย่าง
ของท่านผ่านระบบออนไลท์ หรือจะใช้ผลการประเมิน MBTI ในการก าหนดว่าประเด็นใดบ้างที่ท่านจะเลือก
มาเป็นอันดับแรกที่จะพัฒนาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อทั้งตัวท่านเอง กลุ่มงานของท่าน และต่อองค์การของ
ท่าน หรืออาจใช้  Commen หรือ Feedback จากบุคคลรอบข้าง) ผู้บั งคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา) เป็ฯตัวช่วยระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของท่าน 
 IDP ที่ดีจะต้องช่วยเสริมพลังจุดแข็งหรืออัจริยภาพของบุคลากร และจะต้องมาสารถเตรียมทักษะ
ใหม่ๆ หรือความรู้ใหม่ๆ ที่จะช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบได้ดีกว่าเดิม และต้องช่วย
ปรับปรุงจุดอ่อนที่เป็นอุปสรรค์อย่างร้ายแรงที่จะส่งผลต่อการประสบผลส าเร็จในอนาคตด้วย 
  ๔.๓ กำรด ำเนินกำรพัฒนำ 
  การเลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและ
น าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดเป้าหมาย และเรื่องที่บุคลากรแต่ละต าแหน่งจ าเป็ นต้องได้รับการ
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พัฒนา ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดย
สามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การ
สับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การะชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น 
 ๕. วิธีกำรพัฒนำบุคลำกร 
  วิธีการพัฒนาบุคลากร เลือกแนวทางการพัฒนาหลายแนวทางโดยการจัดท าเป็นโครงการเพ่ือ
ด าเนินการเองหรือร่วมกับหน่วยงานอื่นหรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการ หรือหลักสูตรการพัฒนามหาวิทยาลัย
จัดท า ซึ่งมีความจ าเป็น เหมาะสม และประหยัด โดยยึดถือประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธี ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ดังนี้ 
 
  เครื่องมือกำรพัฒนำ 
   การเลือกเครื่องมือในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรบนพ้ืนฐาน ๗๐:๒๐:๑๐ 
Learning Model 
   เครื่องมือพัฒนา แบบ ๗๐% ท่ีเกิดจากประสบการณ์จากการท างาน และการคิด
แก้ปัญหา มาจากการลงมือท า ได้ทดลองท า (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการ
ท างานจริง ที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และศึกษาจากงานประจ าวัน อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ 
หรือโครงการใหม่ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลายๆอย่าง เพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จ แบ่งเครื่องมือเป็น ๖ เครื่องมือ 
   เครื่องมือพัฒนา แบบ ๒๐% ท่ีเกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพ่ีเลี้ยง หรือโค้ช โดย
กระบวนการ Coaching การได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน 
ในบางครั้งก็สามารถใช้การประชุมทีมเพื่อที่จะไดเ้รียนรู้ซึง่กันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้กถ็ือเป็นการ
เรียนรู้จากบุคคลอื่นๆ รอบข้าง แบ่งเครื่องมือเป็น ๓ เครื่องมือ 
 
   เครื่องมือแบบ ๑๐% ท่ีได้มาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการ
เข้าอบรมสัมมนาอย่างเป็นทางการ ซึ่งหากสัมมนาที่ออกแบบมามีเพียงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว ผู้เข้าสัมมนา
จะได้ความรู้เพียง ๑๐% ดังนั้น การฝึกอบรมในปัจจุบันต้องสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติ ลงมือ
ท าจริงๆในห้องเรียน เพราะถ้าเป็นการสัมมนา หรือฟังอย่างเดียว ความรู้ที่ได้และน าไปใช้ได้ เพียง ๑๐% 
เท่านั้น แบ่งเครื่องมือเป็น ๒ เครื่องมือ 
 
 ๗. ระยะเวลำด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกร 
  ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร โดยค านึงถึงความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับ
การพัฒนา วิธีพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาในแต่ละหลักสูตร 
 ๘. แผนพัฒนำบุคลำกร 
  การจัดแผนพัฒนารายบุคคล ต้องส ารวจความต้องการของบุคลากร ลูกจ้าง ในการพัฒนา
ศักยภาพ เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยบุคลากรได้ปรึกษา
รือกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งทบทวนหรือปรับเปลี่ยนข้อมูลใหม่ให้ครบถ้วนสมบูรณ์ดีแล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนา 
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โดยน าข้อมูลมูลที่ได้จากการกรอกแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล บุคลากรและผั้งคับบัญชาต้องลงนาม
ร่วมกันในแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือเป็นข้อตกลงร่วมกัน จากนั้นบุคลากรต้องด าเนินการตามแผนพัฒนาที่
ก าหนดและปรึกษาหารือ 
 ๙. ก ำหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในกำรติดตำมประเมินผล 
  หลังจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล้ว ควรมีการทบทวนแผนพัฒนาตนเองที่
ก าหนดขึ้น โดยที่บุคลากรตอ้งพูดคุยกับผูบ้ังคบับัญชาเปน็ระยะ ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าหรือ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพ่ือน าไปสู่การปรับแผนพัฒนาแล้วด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมความรู้ 
ทักษะและพัฒนาจุดแข็งให้ดียิ่งขึ้น 
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แบบฟอร์ม IDP MCU ๑ 
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ประเภทปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 
เป้าหมายการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง และการวิเคราะห์ตนเอง 

ชื่อ  -  ฉายา / นามสกุล                                                                               ต าแหนง่                                            เลขที่...................................................    
บทบาท หน้าที่ ความรับผดิชอบ  ................................................................................................................................................................................................... 
เป้าหมายการปฏิบตัิงานตามต าแหน่ง ....................................................................................................................................................................................................... 
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เป้าหมายพัฒนา.... 
 



๒ 

 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ 

สมรรถนะหลัก (CC)  

เป้าหมาย
พัฒนา 

ส่วนงาน 

วิเคราะห์ความรู้ 
ความสามารถ และ

ทักษะตนเอง 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ/ที่มีอยู่ 

ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา เหตุผลหรือความส าคัญ 

แนวทางวิธีการ
พัฒนา 

เป้าหมายการ
พัฒนา 

มีเพียงพอ ควรพัฒนา Q1 Q2 Q3 Q4 
๓. ความรับผิดชอบในงาน 
 
 
 
 

ระดับ ...  

 

 

 

 

 

 

 

         

๔. การท างานเป็นทีม ระดับ ...  

 

 

 

 

 

 

         

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน..... 
เป้าหมายพัฒนา.. . 
 

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน..... 
เป้าหมายพัฒนา.... 
 



๓ 

 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ 

สมรรถนะหลัก (CC)  

เป้าหมาย
พัฒนา 

ส่วนงาน 

วิเคราะห์ความรู้ 
ความสามารถ และ

ทักษะตนเอง 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ/ที่มีอยู่ 

ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา เหตุผลหรือความส าคัญ 

แนวทางวิธีการ
พัฒนา 

เป้าหมายการ
พัฒนา 

มีเพียงพอ ควรพัฒนา Q1 Q2 Q3 Q4 
๕. การวางแผนการท างาน
อย่างเป็นระบบ 
 
 
 
 

ระดับ ....           

 
 

กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
กองกลาง ส านักงานอธิการบด ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน..... 
เป้าหมายพัฒนา.... 
 



๔ 

 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ 

สมรรถนะตามลักษณะงานฯ(FC)  
ต าแหน่ง ........................... 

เป้าหมาย
พัฒนา 

ส่วนงาน 

วิเคราะห์ความรู้ 
ความสามารถ และ

ทักษะตนเอง 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ/ที่มีอยู่ 

ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา เหตุผลหรือความส าคัญ 

แนวทางวิธีการ
พัฒนา 

เป้าหมายการ
พัฒนา มีเพียงพอ ควรพัฒนา Q1 Q2 Q3 Q4 

 
๑. ………………………………. 
       
       
 
 

ระดับ ....  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      
 
 

  

 
๒. ………………………………. 

ระดับ ....  

 

 

 

 

 

 

         

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน...... 
เป้าหมายพัฒนา.... 
 

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน.... 
เป้าหมายพัฒนา.... 
 



๕ 

 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ 

สมรรถนะตามลักษณะงานฯ(FC)  
ต าแหน่ง ........................... 

เป้าหมาย
พัฒนา 

ส่วนงาน 

วิเคราะห์ความรู้ 
ความสามารถ และ

ทักษะตนเอง 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ/ที่มีอยู่ 

ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา เหตุผลหรือความส าคัญ 

แนวทางวิธีการ
พัฒนา 

เป้าหมายการ
พัฒนา มีเพียงพอ ควรพัฒนา Q1 Q2 Q3 Q4 

 
๓. ……………………………… 
 
 
 
 

ระดับ ...  

 

 

 

 

 

 

 

         

 
๔. ………………………………. 

ระดับ ...  

 

 

 

 

 

 

         

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน..... 
เป้าหมายพัฒนา.. . 
 

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน..... 
เป้าหมายพัฒนา.... 
 



๖ 

 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ 

สมรรถนะตามลักษณะงานฯ(FC)  
ต าแหน่ง ........................... 

เป้าหมาย
พัฒนา 

ส่วนงาน 

วิเคราะห์ความรู้ 
ความสามารถ และ

ทักษะตนเอง 

ความรู้/ความสามารถ/
ทักษะ/ที่มีอยู่ 

ช่วงเวลาที่ต้องการ
พัฒนา เหตุผลหรือความส าคัญ 

แนวทางวิธีการ
พัฒนา 

เป้าหมายการ
พัฒนา มีเพียงพอ ควรพัฒนา Q1 Q2 Q3 Q4 

 
๕. ………………………………. 
 
 
 
 

ระดับ ....  

 

 

 

 

 

 

         

 
 
 
 
 
 

กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
กองกลาง ส านักงานอธิการบด ี

 

ระดับ (ระบุ) 
ปัจจุบัน..... 
เป้าหมายพัฒนา.... 
 



แบบฟอร์ม IDP MCU ๒ 

 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะทีต่อ้งการพัฒนา 
ชื่อ – ฉายา/นามสกุล ……………………………………………………..…เลขที่ต าแหน่ง  ............................. สังกัด ………………….......……………………………........................ 
ต าแหน่ง .................... .... ... ………………………………………………………………..................................................................................................................................... 
 

 ประเด็นการพัฒนา* เป้าหมายการพัฒนา ภายใน 2 ปี เป้าหมายการพัฒนา ภายใน 3 เดือน 
 1. 

 
๒.  
 

 1.  
 
 

จุดแข็ง ๓.  
 
๔. 

 
 

 
 
 1.  

 
๒. 

 1.  
 
จุดที่ต้องการ 

พัฒนา ๓. 
 
๔. 
 
  

 
 

 

 
 หมายเหตุ :   * โปรดเลือกเฉพาะประเด็นการพัฒนาที่มีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการปฏิบัติงาน จ านวนไม่เกิน 4 ประเด็น 
   ประเด็นการพัฒนา หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ต้องการพัฒนา เช่น ทักษะการน าการประชุม  
  เป้าหมายการพัฒนา หมายถึง ระดับที่ต้องการเห็นการเปลี่ยนแปลงจากการพัฒนา เช่น สามารถน าการประชุมอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการสื่อสาร

วัตถุประสงค์ของการประชุมได้อย่างชัดเจน สร้างบรรยากาศโดยผู้เข้าร่วมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และสามารถสรุปผลการประชุมได้อย่างชัดเจน 
 

กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร กองกลาง



แบบฟอร์ม IDP MCU ๓ 

 

แผนพัฒนารายบุคคลระยะ 3 เดือน 
ชื่อผู้รับการพัฒนา ...................................................................................  ลงนาม ..................................................................................  
ชื่อผู้บังคับบัญชา ...................................................................................  ลงนาม ..................................................................................  
วันที่จัดท า ...................................................................................    

ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และ

คณุลกัษณะทีต่้องการ
พัฒนา 
(1) 

เป้าหมายการพัฒนา 
(2) 

วิธีการพัฒนา 
(3) 

ช่วงเวลา 
ทีต่้องการพฒันา 

(4) 
ช่วงเวลา 

ที่ได้รบัการพัฒนาจริง 
 (5) 

แนวทางการประยุกต์ใช้ในการท างาน 
(6) 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. 

 
(จุดแข็ง) 

 
 

       

 
(จุดที่ต้องการพัฒนา) 
 
 

       

ปัญหา/อุปสรรคที่อาจเกิดข้ึน : ........................................................................................ ..................................................................................................................................................  

แนวทางการป้องกันปัญหา/อุปสรรค : ……............................................................................ ............................... ..............................................................................................................  

ความเห็นของผู้บังคับบัญชา (ภายหลังการด าเนินการตาม IDP)….......................................................... 

.................................................................................................................................................. .............. 

.................................................................................................................................................. .............. 

(ลงชื่อ)........................................................................วันที่....................................... . 

 

    กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร กองกลาง 

ขอรับรองผลการพัฒนาสมรรถนะ 

(ลงชื่อผู้รับการพัฒนา)................................................................ 
วันที่............................................................... 



แบบฟอร์ม IDP MCU ๔ 

 

 

ผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ระยะ 3 เดอืน 
 

ประเด็นการพัฒนา เป้าหมายการพัฒนา 
ผลการพัฒนา ระยะ 3 เดือน 

การพัฒนาต่อไป 
การด าเนินการ ผลการพัฒนา 

1.   

 

 

 

 

 

     เป็นไปตามแผน 

      ไม่เป็นไปตามแผน 
     พัฒนาแล้ว ดีขึ้น 

      .................................. 

 

 

2.   

 

 

 

 

     เป็นไปตามแผน 

      ไม่เป็นไปตามแผน 
     พัฒนาแล้ว ดีขึ้น 

      .................................. 

 

 

 
กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร กองกลาง 




