
แนวทางการพัฒนาบุคลากรและการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  

1. ประโยชน์จากการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคลเป็นเครื่องมือในการพัฒนาจุดอ่อนสร้างจุดแข็งของบุคลากร

รายบุคคล เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตรงตามสมรรถนะ บรรลุตามเป้าหมาย โดยแผนพัฒนารายบุคคล
เป็นแผนปฏิบัติการที่จะพัฒนาบุคลากรสู่เป้าหมายที่องค์กรคาดหวังให้เกิดขึ้น ผลจากการท าแผนพัฒนา
รายบุคคลจะถูกน ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 1.1 ระดับบุคคล ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง ส าหรับการพัฒนาจุดอ่อน 
สร้างจุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง และเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

 1.2 ระดับส่วนงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กับผู้บังคับบัญชา หัวหน้าส่วนงาน เป็นข้อมูลประกอบ 
การวางแผนพัฒนาบุคลากรของส่วนงานตามพันธกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 1.3 ระดับองค์กร ใช้ข้อมูลแผนพัฒนารายบุคคลในการวิเคราะห์หาความต้องการในการ
พัฒนาและความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนา 
และใช้เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงสมรรถนะให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

2. ความส าคัญ 
  สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่จ าเป็นในการท างาน 

ให้ประสบผลส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า เพ่ือผลักดันให้มหาวิทยาลัย
ศิลปากรประสบผลส าเร็จตามที่คาดหวัง โดยที่สมรรถนะของแต่ละคนจะช่วยขับเคลื่อนค่านิยมหลัก (Core 
Value) C. R. E. A. T. I. V. E ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยตามแผนกลยุทธ์
มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2567 – 2570 และแผนปฏิบัติการมหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี 
พ.ศ. 2567 – 2570 ให้บรรลุตามพันธกิจที่ตั้งไว้ 

 ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยศิลปากร มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีระบบ 
โดยการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล (GAP to IDP) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของแต่ละคนให้สอดคล้องตาม
ค่านิยมหลัก เพ่ือขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยศิลปากรบรรลุตามพันธกิจที่ตั้งไว้ ซึ่งประกอบไปด้วย สมรรถนะหลัก 
(Core Competency : CC) เป็นสมรรถนะพ้ืนฐานที่บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยต้องเรียนรู้  และต้องมี
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
สมรรถนะด้านบริหาร (Management Competency : MC) เป็นสมรรถนะที่ส าคัญของผู้บริหารในการ
ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) และสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน (Functional Competency : FC) เป็นสมรรถนะเฉพาะตามต าแหน่งงาน หรือภาระงานที่ได้
รับผิดชอบ ซึ่งเป็นเครื่องมือในการพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

3. วัตถุประสงค์การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 เพ่ือให้บุคลากรในส านักงานอธิการบดีมีแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 

และผลักดันให้เกิดการพัฒนาตนเอง เพ่ือปรับปรุงและพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน โดยด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
และเป็นระบบ ตลอดจนเตรียมความพร้อมให้บุคลากรมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพสูงในการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

 

 

 

 



4. เกณฑ์แสดงผู้รับผิดชอบในการประเมิน 
 แผนพัฒนารายบุคคล เป็นเครื่องมือในการสะท้อนคุณสมบัติและศักยภาพของบุคลากร 

ที่สอดคล้องกับสมรรถนะตามต าแหน่งงานและงานที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้น ผู้ประเมินควรเป็นผู้บังคับบัญชา 
ที่เหนือขึ้นไป 1 ล าดับ เพ่ือให้การประเมินมีความน่าเชื่อถือและสะท้อนภาพที่แท้จริงได้มากที่สุด โดยให้ขึ้นอยู่กับ 
ดุลพินิจของผู้ประเมินและถือเป็นหน้าที่รับผิดชอบที่ส าคัญของผู้ประเมินในฐานะผู้บังคับบัญชาในการก าหนด
แนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรเป็นรายบุคคล 

ผู้ถูกประเมิน ผู้ประเมิน 

บุคลากร (ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
ประเภทพนักงานประจ า) 

หัวหน้างาน,ผู้ช่วยผู้อ านวยการกอง 

หัวหน้างาน,ผู้ช่วยผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการกอง 

ผู้อ านวยการกอง, 
ที่ปรึกษาหน่วยงานภายในระดับกอง, 
ผู้ช่วยผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 

ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 

ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี อธิการบดี 

ผู้อ านวยการส านักงานตรวจสอบภายใน อธิการบดี 

 
5. แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีระบบ จึงก าหนดให้ใช้รูปแบบการพัฒนารายบุคคล  

ซึ่งสามารถบันทึกข้อมูลตั้งแต่ก่อนด าเนินการพัฒนาจนสิ้นสุดการพัฒนาตามแผน ดังนี้ 
 5.1  ก าหนดสมรรถนะที่ต้องรับการพัฒนา 

  เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีระบบ จึงก าหนดให้ผู้รับการประเมิน  
ท าข้อตกลง (TOR) ร่วมกับผู้ประเมินก าหนดสมรรถนะที่ต้องรับการประเมิน โดยให้ผู้ประเมินด าเนินการบันทึก
สมรรถนะที่ต้องรับการประเมินผ่านระบบ GAP to IDP ภายในเดือนกันยายน โดยมีแนวทางในการก าหนด
สมรรถนะที่ต้องประเมิน ดังนี้ 

5.1.1 สมรรถนะหลักประเมิน 6 ตัว 
5.1.2 สมรรถนะด้านบริหารประเมิน 2 ตัว  
5.1.3 สมรรถนะตามต าแหน่งงานประเมิน 4 ตัว โดยมหาวิทยาลัยก าหนด 1 ตัว และ 

ส านักงานอธิการบดีก าหนด 1 ตัว อีก 2 ตัว ผู้ประเมินตกลงกับผู้รับการประเมินก าหนดสมรรถนะให้สอดคล้อง 
กับภาระงานและต าแหน่งที่บุคลากรปฏิบัติ  
 5.2 การประเมินหาช่องว่างการพัฒนา  

      เพ่ือให้การก าหนดหัวข้อการพัฒนามีแนวทางเป็นไปตามที่ก าหนด จึงก าหนดให้มี
การด าเนินการผ่านระบบ GAP to IDP ภายในเดือนกันยายน ดังนี้ 

5.2.1 ผู้รับการประเมินท าการประเมินสมรรถนะตนเอง ตามที่ได้ท าข้อตกลงกับ 
ผู้ประเมิน  

5.2.2 ผู้ประเมินท าการประเมินสมรรถนะในส่วนของผู้บังคับบัญชา ภายหลังจากที่
บุคลากรภายใต้บังคับบัญชาได้ประเมินตนเองเรียบร้อยแล้ว  
หลังจากด าเนินการประเมินแล้ว ระบบจะท าการหาช่องว่าง (Gap) โดยเทียบผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา
กับค่าคาดหวังของผู้รับการประเมิน เพ่ือเตรียมก าหนดหัวข้อการพัฒนา  



 5.3  การท าแผนพัฒนารายบุคคล 
เมื่อทราบผลการประเมินที่แสดงถึงจุดแข็ง จุดอ่อนแล้ว ให้เลือกหัวข้อที่จะพัฒนา

ตนเองโดยหารือกับผู้ประเมินด้วยหลักการ ดังนี้ 
5.3.1 การพัฒนาประเด็นที่เป็นจุดอ่อน (Gap) เพ่ือยกระดับขีดความสามารถให้

สูงขึ้น หรือ 
5.3.2 การเสริมจุดแข็งที่เห็นว่ามีความจ าเป็นต้องเรียนรู้ เพ่ิมเติม และมีผลต่อการ

ปฏิบัติงานที่ท้าทายยิ่งขึ้น 
ทั้งนี้ การเลือกหัวข้อการพัฒนาทักษะตามสมรรถนะ ให้เลือกหัวข้อที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน

ของต าแหน่งและสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน อย่างน้อย 1 สมรรถนะต่อปี เพ่ือให้ครอบคลุมการพัฒนา
รวมแล้ว 60 ชั่วโมง ต่อคนต่อปี เมื่อได้หัวข้อในการพัฒนาแล้วให้ด าเนินการจัดท าแผนในระบบ GAP to IDP 
ให้เสร็จสิ้นภายในเดือนกันยายน 

6. วิธีการพัฒนาและแนวทางการก าหนดหลักสูตร 
 การก าหนดวิธีการพัฒนาขึ้นอยู่กับผลการประเมินหาช่องว่าง (Gap) โดยใช้หลักการเรียนรู้

รูปแบบ 70:20:10 ซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาที่ผสมผสานกัน 3 รูปแบบ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้
บุคลากรเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ดังนี้ 
 70% การเรียนรู้และพัฒนาจากการลงมือท า (Experiential Learning)  
เกิดจากประสบการณ์จากการท างาน และการคิดแก้ปัญหามาจากการลงมือท า ได้ทดลองท า หรือจาก
ประสบการณ์จริงจากการท างานที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และศึกษาจากงานประจ าวัน อาจจะมาจากการได้รับ
มอบหมายงานใหม่ ๆ หรือโครงการใหม่ ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลาย ๆ อย่าง 
เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 

 20% การรับข้อมูลย้อนกลับโดยกระบวนการสอนงาน (Coaching/Mentoring)  
เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากกระบวนการ Coaching การได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือ
จากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน ในบางครั้งก็สามารถใช้การประชุมทีมเพ่ือที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน  
ในทีมงาน ซึ่งวิธีการนี้ก็ถือเป็นการเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ รอบข้าง  

 10% การเรียนรู้และพัฒนาจากการฝึกอบรม (Training) 
เกิดจากการเรียนรู้ผ่านการเข้าอบรม/สัมมนาอย่างเป็นทางการ จากหน่วยงานภายในหรือหน่วยงานภายนอก 
ในรูปแบบออนไลน์หรือสถานที่จัดงาน 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 



7. รูปแบบ 70:20:10 ที่ใช้ในการพัฒนา 
 การก าหนดวิธีการพัฒนาสามารถก าหนดได้หลายวิธีต่อ 1 หัวข้อ โดยการก าหนดจะมาจาก 

ผู้ถูกประเมินและผู้ประเมินก าหนดร่วมกัน โดยมีรายละเอียดวิธีการพัฒนา 13 รูปแบบ ดังนี้  
รูปแบบวิธีการพัฒนาการจากประสบการณ์จากการท างาน ลงมือปฏิบัติ (Experiential Learning) 
ประกอบไปด้วย 7 รูปแบบ ดังนี้ 

รูปแบบ วิธีการ การประเมินผล จ านวนชั่วโมง 
1. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
(Action Learning) 
อักษรย่อ : AL 

การเรยีนรู้จากประสบการณ์
จริงในการท างาน อีกทั้งต้องมี
การคิดหาวิธีในการแก้ปัญหา
หรือพัฒนางาน รวมไปถึงการ
เรียนรูโ้ดยการแลกเปลีย่น
ประสบการณ์กับผู้อื่น 

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลอย่างใกล้ชิด โดย
แจ้งข้อมูลย้อนกลับ
(Feedback) และให้
ค าแนะน าหากเกดิความ
ผิดพลาดอย่างทันทวงท ี

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ 

2. มอบหมายงาน  
(Project Assignment)  
อักษรย่อ : PA  

- การกระจายงานในหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ และมอบ
อ านาจการตดัสินใจภายใน
ขอบเขตที่ก าหนด มีขั้นตอน
หลักได้แก่  
1. ก าหนดงานและ
วัตถุประสงค์ในการมอบหมาย
งานท่ีจะให้  
2. ก าหนดขอบเขตหน้าที่และ
อ านาจตัดสินใจในงาน  
3. ติดตามสอบถามปญัหา
อุปสรรค แกไ้ขปรับปรุงได้
ทันท่วงทีเพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
ติดตามความก้าวหน้าระหว่าง
ด าเนินการตามแผนการและ 
แนวทางที่ก าหนด  

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

3. แลกเปลี่ยนงาน  
(Job Swap)  
อักษรย่อ : J  

- การพัฒนาขีดความสามารถ
ในการท างานเป็นวิธีการที่
ก่อให้เกิดทักษะการท างานท่ี
หลากหลาย (Multi-Skill) ที่
เน้นการสลับเปลี่ยนงานจาก
งานหนึ่ง ไปยังอีกงานหนึ่ง มี 
2 รูปแบบ ได้แก่  
1. แลกเปลี่ยนงานภายใน
หน่วยงาน  
2. การให้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานอ่ืน  

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลการท างาน โดย
การหมุนเวยีนงานถือเป็นการ
ทดลองงาน เสมือนการเรียนรู้
น าร่องภายในระยะเวลาที่
ก าหนดแน่นอน  

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

4. การฝึกปฏิบตัิในงาน 
(On the job Training)  
อักษรย่อ : OJT  

- ฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริง 
เป็นการให้ค าแนะน าเชิง
ปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือ
เป็นกลุ่มในสถานท่ีท างานใน
ช่วงเวลาปกติ  
- วางแผน ก าหนดขอบเขต 
ระยะเวลา เปา้หมายผลลัพธ์ที่
ต้องการ  

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลอย่างใกล้ชิด  
โดยแจ้งข้อมูลย้อนกลับ
(Feedback) และให้
ค าแนะน าหากเกดิความ
ผดิพลาดอย่างทันท่วงท ี

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  



รูปแบบ วิธีการ การประเมินผล จ านวนชั่วโมง 
5. ศึกษาดูงาน  
(Field Trip)  
อักษรย่อ : F  

- การดูงานท่ีมีขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบเหมือนกันหรือลักษ
ระงานท่ีต้องท างานร่วมกัน 
เพื่อเรียนรูเ้ฉพาะเรื่อง เกิด
รูปแบบการท างานท่ีมีวิธี
ปฏิบัติเป็นเลิศ (Best 
Practice) มี 2 รูปแบบ ได้แก่  
1. การดูงานภายในองค์กร
เดียวกัน  
2. การดูงานภายนอกองค์กร  

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผล โดยติดตามผลจาก
รายงานสรุปของบุคลากรใน
ประเด็นว่าบรรลุ หรือไม่  
1. วัตถุประสงค์การดูงาน  
2. ประโยชน์ที่ได้รับ  
3. วิธีปฏิบัติที่พบ สารมารถ
ประยุกต์ใช้  
4. ข้อสังเกตอื่น ๆ  
 

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

6. ติดตามผู้มีประสบการณ์ 
(Work Shadowing)  
อักษรย่อ : W  

- การติดตามผูม้ีประสบการณ์ 
ระหว่างปฏิบตัิงาน เรียนรู้จาก
การติดตาม สังเกตพฤติกรรม
จากแม่แบบในฐานะ
ผู้เชี่ยวชาญ เป็นเทคนคิการ
สร้างและท าตามแบบแม่แบบ 
(Role Model) เรยีนรู้การ
ท างานของผู้อื่นเพื่อน ามา
ปรับปรุงงานของตน สามารถ
ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) มี 2 รูปแบบ 
ได้แก่  
1. การติดตามแม่แบบภายใน
องค์กรเดียวกัน  
2. การติดตามแม่แบบ
ภายนอกองค์กร  

- ผู้มีประสบการณ์ ประเมินผล
ฝึกปฏิบัติของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานจริง ให้ค าปรึกษา
แนะน า ช้ีแจงสิ่งที่ควรปฏิบัติ
และไม่ควรปฏิบัติ  
หลังเสร็จสิ้นการตดิตามทันที 

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

7. การเป็นวิทยากรภายใน
หน่วยงาน (In-House In)  
อักษรย่อ : IHI (เพิ่ม) 

- ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้
บุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญ
หรือมีความช านาญในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างาน ท าหน้าที่เป็นวิทยากร
ในการถ่ายทอดความรู้  
- การเป็นวิทยากรเป็นการ
พัฒนาตัวบุคลากรเองและ
รักษาองค์ความรู้ในองค์กรซึ่ง
วิทยากรภายในเหล่านี้จะสร้าง
ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) 
ต่อไปได้  

- ผลการประเมินจากแบบ
ประเมินผลการบรรยาย  

ไม่เกิน 30 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

 
 
 
 



รูปแบบวิธีการพัฒนาเกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับโดยกระบวนการสอนงาน (Coaching)  
ประกอบไปด้วย 5 รูปแบบ ดังนี้ 
รูปแบบ  วิธีการ  การประเมินผล  จ านวนชั่วโมง  
1. การสอนงาน (Coaching)  
อักษรย่อ : C  

- การสอนงานใช้ในการพัฒนา
บุคลากร โดยผู้บังคับบัญชา 
หรือก าหนดพี่เลี้ยง (Mentor) 
วางแผนและตกลงร่วมกันที่จะ
สอนงานลงลึกเฉพาะในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งเป็นพิเศษ  

- ผู้บังคับบัญชาประเมิน
ติดตามผล จากการสังเกตการ
ท างานและหมั่นสอบถาม
ความเข้าใจ และผลการปฏิบัติ
ที่ถูกต้อง  

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

2. พ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
อักษรย่อ : M  

- กระบวนการแลกเปลีย่น
ประสบการณ์ระหว่างพี่เลี้ยง 
(Mentor) และผูร้ับ  
ค าแนะน า (Mentee) เน้นการ
มีส่วนร่วมแกไ้ขปัญหา และ
ก าหนดเป้าหมาย เพื่อให้งาน
บรรลผุลส าเร็จ  
- ก าหนดตัวพี่เลีย้ง 
วัตถุประสงค์ ระยะเวลา  
เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
บทบาทหน้าท่ีของทัง้สองฝ่าย  

- พี่เลี้ยงประเมินผลการท างาน 
เป็นไปตาม วัตถุประสงค์ 
ระยะเวลา เปา้หมาย ผลลัพธ์
ที่คาดหวัง  

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

3. ฝึกอบรม/ประชุม
ปฏิบัติการ  
(Training/Workshop)  
อักษรย่อ : T  

- เป็นวิธีการพัฒนาทักษะ การ
แลกเปลีย่นข้อมูลความรู้และ
ประสบการณ์  
รูปแบบการด าเนินการ 
แบ่งเป็น 2 แบบ  
1. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา
ภายในหน่วยงาน  
2. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา
กับหน่วยงานอื่น  

- ผู้บังคับบัญชาประเมิน
ติดตามผล จากรายงานสรุป
การเข้าร่วมประชุม/สมัมนา
ของบุคลากร โดยสามารถ
แนวคิดที่ไดร้ับจากการ
ประชุมสมัมนามาปรับใช้  

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีกา 

4. พบผู้เชี่ยวชาญ (Expert 
Briefing)  
อักษรย่อ : E  

- การพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่ง
ที่เน้นให้มีความรูค้วาม
เชี่ยวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน 
โดยท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ
ที่ได้รับมอบหมาย  

- ผู้เชี่ยวชาญประเมินจากผล
การปฏิบัติงาน  

ไม่เกิน 30 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  

5. การให้ค าปรึกษาแนะน า 
(Consulting)  
อักษรย่อ : CON (เพิ่ม) 

- เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการ
แก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นกับ
บุคลากร  
- วิเคราะห์ปญัหาที่เกิดขึ้นใน
การท างาน ซึ่งผู้บังคับบัญชา
ก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสมร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีขั้นตอน
หลักได้แก่  
1. รวบรวมและสรุปปัญหาที่
เกิดขึ้น  

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน
ความส าเร็จจากการน า
แนวทางที่ให้ค าปรึกษาแนะ
น าไปใช้ในการแก้ปญัหาที่
เกิดขึ้น  

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง ต่อหัวข้อต่อ
วิธีการ  



รูปแบบ  วิธีการ  การประเมินผล  จ านวนชั่วโมง  
2. ก าหนดแนวทางปฏิบัติใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  
3. วางแผนและก าหนด
แนวทางปฏิบัติ  
4. ติดตามดูแลการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรว่าได้น าแนวทาง
ที่ให้ค าปรึกษาแนะน าไปใช้
ปฏิบัติ  

 

รูปแบบวิธีการพัฒนาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ด้วยตนเอง ประกอบไปด้วย 1 รูปแบบ ดังนี้ 
รูปแบบ  วิธีการ  การประเมินผล  จ านวนชั่วโมง  
1. ศึกษาด้วยตนเอง 
(Independent Self 
Study)  
อักษรย่อ : IS  

- พัฒนาตนเองนอกเหนือจาก
เวลาการปฏิบัติงาน โดย
สามารถเรียนรู้ผา่นช่อง
ทางการเรียนรู้ สื่อต่าง ๆ 
ที่มีมาตรฐานรับรอง เช่น E-
Learning, OCSC Learning 
Portal ของส านักงาน ก.พ. 
เป็นต้น  

- หลักฐานการเข้าร่วม ใบ
ประกาศณียบัตร  
- ผู้บังคับบัญชาประเมินผล
ก ากับ ติดตามผลน ามาใช้
ปรับปรุงกระบวนการท างาน  

ช่ัวโมงตามจริง  

 8.  การรายงานผลการพัฒนาตนเอง  
    ภายหลังจากการพัฒนาตนเองในรูปแบบ 70:20:10 แล้ว ให้ผู้รับการประเมินรายงานผล

การพัฒนาตนเองผ่านระบบ GAP to IDP โดยให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เสนอแนะ/ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
การรายงานผล โดยด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในเดือนกันยายนของปีถัดไป 

 

 

 

 

 



 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ชื่อ-นามสกุล................................................................................................ ต าแหน่ง......................................................................................................................  
สังกัด........................................................................................................... ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ..........................................................................................  
สมรรถนะทีต้่อง
พัฒนา  
(อย่างน้อย  
1 สมรรถนะ/ป ี
ตามล าดับ
ความส าคญั)  

ชื่อเร่ือง/ 
หัวข้อการ
พัฒนา  
ที่อยู่ภายใต้
สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนา (ระบุตัวอักษรย่อและ
จ านวนชั่วโมง)  
(หัวข้อเดียวกันอาจใช้หลายวิธีการได้) 

เป้าหมาย 
การน าไปพัฒนา
งาน  
(ระบุประเภท 
ลักษณะงาน) 

ช่วงระยะเวลาการพัฒนา วิธีประเมินผลการพัฒนา 

70 
เรียนรู้และ
ลงมือท า  
 

20 
การเรียนรู้
จากผู้อื่น  
 

10 
ฝึกอบรม  
  

ก.ย.-พ.ย. ธ.ค.-ก.พ. มี.ค.-พ.ค. มิ.ย.-ส.ค. ประเมินตนเอง  ผู้บังคับบัญชา 
/เพ่ือน
ร่วมงาน  

1.            

2.            

3.            

4.            

 

รับทราบแผนพัฒนารายบุคล 
 
ลงชื่อ     ......................................................................  
           (......................................................................)  
ต าแหน่ง ....................................................................... 
วันที่...............................................................................  

ผู้รับการประเมิน 

อนุมัตแิผนพัฒนารายบุคล 
 
ลงชื่อ     ......................................................................  
           (......................................................................)  
ต าแหน่ง ....................................................................... 
วันที่...............................................................................  

ผู้ประเมิน 

 


