
 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทางการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

  



การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
 

 แผนพัฒนารายบุคคล คือ กรอบแนวทาง หรือแผนปฏิบัติการเป็นรายบุคคลที่จะช่วยให้บุคลากร  
ในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวัง โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน 
(weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1. เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร กองบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2569  

 
 

2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรกองบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2569 

 

 

 

- กำหนดหัวข้อการพัฒนาให้ครบทั้ง 3 หัวข้อ ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ และ 3) สมรรถนะ  
ซึ่งในแต่ละหัวข้อจะต้องกำหนดเรื่องที่ใช้ในการพัฒนาอย่างน้อย 1 เรื่อง 

 

 

ทุกคน : วิเคราะห์ GAP ของตนเอง เพื่อนำมาใช้เป็นเป้าหมายในการพัฒนา โดยสามารถนำผลการประเมินตนเอง 
IDPAssessment มาประกอบใช้เป็นข้อมูลในการกำหนดเป้าหมายการพัฒนาได้ ทั้งนี้ บุคลากรที่เคยประเมินไปแล้ว
สามารถนำผลการประเมินของปีที่แล้วมาใช้กำหนดประเด็นการพัฒนาได้ และสำหรับบุคลากรเข้าใหม่ ให้ประเมิน IDP 
Assessment เพื่อนำ GAP มาประกอบการกำหนดเป้าหมายในการพัฒนา 



การพัฒนาความรู้สำหรับนักวิจัยและผู้ช่วยนักวิจัย (R2R) ให้พัฒนาความรู้เกี่ยวกับการวิจัยตามหลักสูตร 
ที่กองบริหารทรัพยากรบุคคล กำหนดอย่างน้อย 1 เรื่อง  
 

 
 
 

สำหรับการพัฒนาทักษะดิจิทัล ให้ทุกคนกำหนดการพัฒนาทักษะดิจิทัล โดยเข้ าเรียนตามหลักสูตรที่กำหนด 
ในแผนพัฒนาทักษะดิจิทัล กองบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี พ.ศ. 2569 

 
 
 
 
 

ตัวอย่าง 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



3. บทบาทที่เกี่ยวข้องในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
 

บุคลากร 
 

- จัดทำแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
- พัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
- รายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 

 

ผู้บังคับบัญชา  
(รองผู้อำนวยการ/หัวหน้ากลุ่ม/หัวหน้างาน) 

 

- ร่วมวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) กับบุคลากร 
- ประเมินผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)  
กับบุคลากร 

ผู้อำนวยการ 
 

- ร ่วมวางแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) กับหัวหน้ากลุ่ม/ 
รองผู้อำนวยการ 
- ประเมินผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) กับ
หัวหน้ากลุ่ม/รองผู้อำนวยการ 
- พิจารณาอนุมัติงบประมาณตามข้อสรุปแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) ตามที่พัฒนาองค์กรนำเสนอ 
 

พัฒนาองค์กร 
 

- ให้คำปรึกษา และแนะนำหลักสูตรสำหรับการพัฒนา 
ให้กับบุคลากร และ/หรือ ผู้บังคับบัญชา เพื่ออำนวยความสะดวก
ในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
- พิจารณาและจัดทำข้อสรุปแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) 
กรณีที่มีการของบประมาณ (ถ้ามี) เพื่อนำเสนอให้ผู้อำนวยการ
หน่วยงานพิจารณา พร้อมทั้งแจ้งผลการพิจารณาให้บุคลากร 
และผู้บังคับบัญชาทราบ 

 
4. การจัดทำแผนการพัฒนา และกำหนดระยะเวลาการพัฒนา  

4.1 ระบบการสร้างแผนพัฒนารายบุคคล (IDP Online) 
ช่องทางการเข้าใช้งานระบบ : https://hrddc.ddc.moph.go.th/idponlineplan/ 

 
 
 
 

 

4.2 เครื่องมือการพัฒนา 
เครื่องมือการพัฒนาตาม Learning Model 70:20:10 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

การพัฒนา 70% เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 

รูปแบบ ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การเรียนรู้ในรูปแบบ
ออนไลน์ (e-Learning)    
 
 
 

เน้นฝึกอบรมโดยใช้สือ่อิเล็กทรอนิกส์ 
ตามหัวข้อที่ผู้เรียนสนใจ โดยผู้เรียน
สามารถเข้าเรียนตามเวลาและ
สถานที่ท่ีตนเองสะดวก 

ใช้เป็นเครื ่องมือเพื ่อให้ผู ้ที ่สนใจสามารถพัฒนาทักษะ 
และความรู้ของตนเองให้มีความหลากหลายและตรงความ
ต้องการของตนเองมากขึ ้น โดยไม่จำเป็นต้องเดินทาง 
ไปเรียน สามารถเลือกที่จะเรียนรู้เพิ่มเติมในเวลาที่สะดวก 
ซึ่งช่วยลดการสูญเสียเวลาในการเดินทางไปยังห้องเรียน
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ ถ้าผู้เรียนนำความรู้ที่ได้รับ 
มาทดลองใช้ในงานจริง 
 
  

https://hrddc.ddc.moph.go.th/idponlineplan/


รูปแบบ ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

2. การลงมือปฏิบัติ  
(On the job 
Training) 
 
 
 
 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม  
ฝึกปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนที่เป็น
หัวหน้างานหรือบุคคลที ่ได้รับ
มอบหมายให้ทำหน้าที ่ประกบ 
เพื่ออธิบายและชี้แนะ เครื่องมือ
นี้จะเกิดประโยชน์ได้ ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ท่ีเพิ่งเข้ามาทำงาน สับเปลี่ยน โอนย้าย 
เลื่อนตำแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ 
เพื่อสอนให้บุคลากรทราบและเรียนเกี่ยวกับคู่มือขั้นตอนการ
ปฏ ิบ ั ต ิ งาน (Procedure) ว ิ ธ ี การปฏ ิบ ั ติ ง าน  (Work 
Instruction) คู ่ม ือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบ ัติ 
ที ่เก ี ่ยวข้องกับการทำงาน  (Rules & Regulation) หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานตามที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การเพิ่มคุณค่าในงาน 
(Job Enrichment) 
  

เน ้นการมอบหมายงานที ่ยาก 
หรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิด
ร ิ เ ร ิ ่ ม  การค ิดเช ิ งว ิ เคราะห์   
การวางแผนงานมากกว่าเดิมท่ี
เคยปฏิบัติ 

1. Renewal - การทำให้เกิดความแปลกใหม่ ไม่ให้บุคลากร
เกิดความเบื่อหน่าย โดยเปลี่ยนแปลงลักษณะงานบุคคลท่ีจะต้อง
ติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
2. Exploration - การพัฒนาและการแสวงหาทักษะความ
ชำนาญมากขึ้น พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดขึ้นจากการทำงานใหม่  ๆ
3. Specialization - การชำนาญในงานเป็นพิเศษ ก่อให้เกิด
ความสามารถในการบริหารจัดการงานลึกขึ้น และท้าทายมากขึ้น 

4. การเพิ่มปริมาณงาน  
(Job Enlargement) 
 
 
 
 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น 
เป็นงานที่มีขั้นตอนคล้ายกับงาน
เดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็น
งานที ่แตกต่างจากเดิมที ่ เคย
ปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมาย
ไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิง
วิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานให้กับบุคลากร โดยเฉพาะ 
ทักษะในด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
ที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิม 
ที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ
บร ิหารเวลา ท ักษะการแก ้ ไขป ัญหาและต ัดส ินใจ  
การบร ิหารท ีมงาน การสอนและการพ ัฒนาทีมงาน  
(เหมาะสำหรับบุคลากรท่ีทำงานเดิม ๆ  ซ้ำ ๆ  เป็นระยะเวลานาน) 

5. การมอบหมายโครงการ
(Project Assignment)   
 
 
 
 

เน ้นการมอบหมายให ้บ ุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว  
ไม่สามารถทำให้เสร็จภายในวัน
หรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษท่ี
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมท่ี
เคยปฏิบ ัต ิหร ือเป ็นโครงการ 
ท่ีเพิ่มขึ้นจากงานประจำท่ีรับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็งและจุดอ่อน
ของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ 
เป็นเครื ่องในการฝึกทักษะในการทำงาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านท่ีเกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์กร
นำมาใช้ในการเลื่อนระดับตำแหน่งงาน การคัดเลือกหา
บุคลากรท่ีมีความโดดเด่น และการหาผู้สืบทอดตำแหน่งงาน 

6. การหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) 
 
 
 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงาน
หนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งาน
นั้นตามระยะเวลาที่กำหนด โดย
ส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาความสามารถของผู ้บร ิหาร 
ก่อนการปรับตำแหน่ง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการทำงาน 
ที่หลากหลายด้าน เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรให้เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะสำหรับบุคลากร 
ที่เตรียมความพร้อมในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็น
กลุ่มคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance 
and High Potential) 
 
  



รูปแบบ ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

7. การติดตาม/สังเกต  
(Job Shadowing) 
 
 
 
 
 
 
 
 

เน ้นการเร ี ยนร ู ้ งานจากการ
เล ี ยนแบบแ ละกา รต ิ ด ต า ม
หัวหน้างานหรือผู้รู ้ในงานนั้น  ๆ
เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามาก
นักในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้อง
ทำหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรม
ของหัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จำเป็นต้อง
ใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่
เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบ 
(Role Model) ภายในระยะเวลาสั้น (Short-term Experienced) 
ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้
ในการพัฒนาบุคลากรที ่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทำงาน
ของผู้อื่นเพื่อนำมาปรับปรุงการทำงานของตนเองให้ดีขึ้น 
หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
(Career Path) 

8. การทำกิจกรรม 
(Activity) 
 
 
 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอน
ก า ร ด ำ เ น ิ น ง า น ม า ก นั ก 
ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้
ต ้องอาศ ัยความร ่วมม ือจาก
บุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรม
ให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนด 

เพื ่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีก ัน เก ิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกันและกัน ทำให้
เกิดการเรียนรู ้ร่วมกัน รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและ
สร้างขวัญกำลังใจที ่ดีในการทำงาน ทำให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกสนุกสนานในระหว่างวันทำงาน อันส่งผลให้ผล
ผลิตหรือผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพ
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกำหนด  

9. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(Self-learning) 
 
 
 
 
 

เน้นการฝึกฝน ฝึกปฏิบัติด ้วย
ตนเองจากแหล่ง/ช่องทางการ
เรียนรู ้ต่าง ๆ เช่น อ่านหนังสือ 
หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือ สอบถามผู้รู้  
เป็นต้น 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา 
ตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น 
บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทาง 
การเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ท่ีต้องการได้ วิธีนี้เหมาะกับบุคลากร
ที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self-Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพ
ในการทำงานสูง (Talent People) 

10. การเป็นวิทยากร
ภายใน (Internal 
Trainer) 
 
 

เน ้ นการสร ้ า งบ ุ คลากร ท่ี มี
ความสามารถในการถ ่ายทอด  
รักการสอนและมีความรู้ในเรื่องท่ี
จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคล
เหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์กร 
ทำหน้าท่ีจัดอบรมให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายในองค์กร วิธีนี้เหมาะ
สำหรับบุคลากรที ่ม ีความเชี ่ยวชาญหรือรอบรู ้ในงาน 
ที่ร ับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็นอย่างมาก เช่น 
หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 

11. การดูงานนอก
สถานที่ (Site Visit) 
 
 
 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงาน 
จากองค์กรที ่ม ีแนวปฏิบัติที ่ ดี 
(Best Practice) ในเรื่องที่ต้องการ
ดูงาน เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวคิด 
และหล ั กปฏ ิ บ ั ต ิ ท ี ่ ป ร ะ ส บ
ความสำเร็จ อันนำไปสู่การปรับ
ใช้ในองค์กรต่อไป 

เพื ่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ การได้เห็น
รูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที ่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้
เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทำงานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับ
ผู้อำนวยการขึ้นไป 



รูปแบบ ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

12. การเปรียบเทียบกับ
คู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 
 
 
 
 
 
 

เน้นการนำตัวอย่างของขั้นตอน
หรือระบบงานจากองค์กรอื่นที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับหน่วยงาน
ของท่าน และมีแนวปฏิบัติที ่ดี 
(Best Practice) มาว ิ เ ค ร าะห์
เปร ียบเทียบกับขั ้นตอน หรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจ
บุคลากรให้เห็นถึงสถานะของ
หน่วยงานเทียบกับองค์กร ที ่มี
แนวปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) 

เพื่อหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือได้เทียบเท่า หรือ
ดีกว่า เหมาะกับบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากร 
ที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้
และปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเอง ให้เป็นไป
ตามหรือสูงกว่ามาตรบานของคู่แข่งภายในหรือภายนอก
หน่วยงานและองค์กร 

 
การพัฒนา 20% เรียนรู้จากผู้อ่ืนและการสอนงาน 

รูปแบบการเรียนรู้ 
และพัฒนา 

ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การสอนงาน 
(Coaching)   
  

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน  
ไม่จำเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้า
งานโดยตรงจะทำหน้าที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน ผู้สอนชี้ให้เห็น 
แนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพื ่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนที ่จะ 
เลื่อนตำแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวนผลงาน ความสามารถที่มี
อยู่ และกำหนดเป้าหมายในการสอนงาน โดยเน้นการพัฒนา
ความสามารถในตำแหน่งท่ีบุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถที่โดดเด่นและท่ีต้อง
ปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของความสามารถ 
ท่ีจะต้องการเสริมหรือพัฒนา 

2. โปรแกรมพี่เลี้ยง  
(Mentoring Program) 
  

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว 
การทำงานร ่วมก ับผ ู ้อ ื ่นภายใน
องค์กร องค์กรบางแห่งเรียก Buddy 
Program ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลี ้ยงท่ี
ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่ และ
พูดค ุยก ับบุคลากรอย ่างไม ่ เป็น
ทางการ 

1. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับทุกคนในองค์กรได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์กร เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อม
ในการทำงานที ่แตกต่างจากองค ์กรเดิมได ้อย ่างมี
ประสิทธ ิภาพ โดยมีพ ี ่ เล ี ้ยงในการทำหน้าท่ีสร ้าง
ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีในการ
ทำงาน รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรรุ่นใหม่ 
2. เพื่อช่วยบุคลากรที่กำลังจะปรับตำแหน่งให้เติบโตขึ้น 
ในองค์กร พี่เลี้ยงจะทำหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชนใ์น
การทำงานรวมถึงข้อควรระวังและความขัดแย้งที่อาจ
เกิดขึ้นจากงานใหมท่ี่ได้รับมอบหมาย 



รูปแบบการเรียนรู้ 
และพัฒนา 

ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

3. การให้คำปรึกษา
แนะนำ (Consulting)            
  

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงาน 
ท่ีรับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องทำ
หน้าที ่ให ้แนวทาง เคล็ดลับ และ
วิธีการเพื ่อให้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้ 

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ ้นกับบุคลากรด้วยการ
วิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน และนำมากำหนด
แนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู ้บังคับบัญชาจะต้องนำเสนอ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมี
แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ มี 3 
ลักษณะ ได้แก่ 

- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้

ต่าง ๆ   
4. การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ (Feedback)       
  

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับ
แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง 
พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถ
ในการทำงาน  

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการทำงานหรือ
เรื ่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคลหรือกลุ ่มคน มี 3 
รูปแบบ คือ 

- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา(Problem Solving) 

5. การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart)    
  

เ น ้ น ก า ร ฝ ึ ก ป ฏ ิ บ ั ต ิ จ ร ิ ง กั บ
ผู ้เชี ่ยวชาญท่ีมีประสบการณ์ใน
เรื ่องนั้น เป็นการฝึกงานภายนอก
สถานที่ หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้
เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้
ระยะเวลาที่กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน และบุคลากร
ท่ีมีศักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จำกัด เพื่อให้นำความรู้ท่ี
ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่นๆ 
ในองค์กรต่อไป 

 
 
  



การพัฒนา 10% เรียนรู้จากการฝึกอบรม 

รูปแบบการเรียนรู้ 
และพัฒนา 

ลักษณะเฉพาะ วัตุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การฝึกอบรมใน
ห้องเรียน (Classroom 
Training)  
 
 
  

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยมีหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคล (กองฝึกอบรม) 
ทำหน้าท่ีดำเนินการจัดอบรม 

1. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อท่ีต้องพัฒนาของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากรให้ดีขึ้น
กว่าเดิม 
3. เตรียมความพร้อมสำหรับตำแหน่งงานที่สูงขึ้น ทำให้
ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิดความมั่นใจว่าจะสามารถ
รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื ่อได้รับการเลื่อน
ตำแหน่งงานในอนาคต 
4. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรที่มีความโดดเด่น 
(Talent) หรือผู้สืบทอดตำแหน่งงาน (Successor) ที่จะ
ก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

2. การประชุม/สัมมนา 
(Meeting/Seminar) 
  

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็น
ของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน
มุมมองท่ีหลากหลาย ผู้นำการประชุม/
สัมมนา จึงมีบทบาทสำคัญมากใน
การกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชมุ/
สัมมนา นำเสนอความคิดเห็นร่วมกัน  

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆจากผู้อื ่นท้ัง
ภายในและภายนอกองค์กร เป็นการเรียนรู้จากการรับฟัง
แนวคิดหรือผลงานใหม่ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

3. การให้ทุนการศึกษา 
(Scholarship)  
 
 
 
                  

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพื ่อให้
ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มาก
ขึ ้นจากอาจารย์ผู ้สอน รวมถึงการ
สร้างเครือข่ายกับผู ้ เร ียนด้วยกัน  
ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลา
การทำงานหรือเวลาส่วนตัวในการ
ขอรับทุนจากองค์กร 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ หรือนอกเวลา
ทำงานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น 
โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน
ปัจจุบันของบุคลากร หรือการทำงานในอนาคต หรือ
เป็นประโยชน์ต่อการเลื ่อนระดับหรือตำแหน่งงานท่ี
สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 

 

  



4.3 การกำหนดระยะเวลาในการพัฒนา 
 

ขั้นตอนการดำเนินงาน ระยะเวลา 

1. ดำเนินการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ผ่านระบบ 
การสร้างแผนพัฒนารายบุคคล (IDP Online) ภายใน 9 ม.ค. 69 

2. พัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ม.ค. - มิ.ย. 69 

3. รายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ผ่านระบบ IDP 
Online พร้อมแนบเอกสารหลักฐาน รอบ 6 เดือนแรก 10 ก.พ. 69 

4. รายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ผ่านระบบ IDP 
Online พร้อมแนบเอกสารหลักฐาน รอบ 6 เดือนหลัง 26 มิ.ย. 69 

5. ประเมินตนเองผ่านระบบ IDP Assessment และนําผลที่ได้ไปใช้
ในการวางแผนครั้งต่อไป ก.ค. 69 

 

5. หลักสูตรที่แนะนำ 
 
 
 

 
 
 
 
6. คู่มือการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลในระบบ IDP Online 
  

คู่มือการใช้งานระบบ IDP 
Online 

 

หลักสูตรที่กรมแนะนำ 
 


