


หัวข้อ KM การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล
• ความหมายและความส าคัญของการท า IDP

• ขั้นตอนการท า IDP

- การก าหนดเกณฑ์ : เป้าหมายผลงานที่คาดหวังของต าแหน่ง

- การประเมิน/วิเคราะห์รายบุคคล

- การท าความเข้าใจถึงเคร่ืองมือการพัฒนา

- การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

- การพูดคุยแผนฯ ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา

- การด าเนินการตามแผนฯ

- การติดตามและประเมินความส าเร็จของแผนฯ

• ฝึกปฏิบัติการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล



แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP/EDP/PDP)

INDIVIDUAL DEVELOPMENT PLAN
E……………………………………………………
P……………………………………………………

ความหมายและความส าคัญของ IDP



ความหมายของ IDP

IDP คือ แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเป็นกรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากร                  
แต่ละคนมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ 
เพื่อให้ท างานได้ส าเร็จบรรลตุามเป้าหมายที่ก าหนดไว้

IDP ไม่ใช่ !!!
 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเลื่อนต าแหน่งงาน ปรับเงินเดือน และให้ค่าตอบแทนต่างๆ
 เครื่องมือในการให้คุณให้โทษพนักงาน



ความส าคัญของ IDP

The        Habits of Highly 
Effective People7

1. Be Proactive

2. Begin with the End in Mind

3. Put First Things First

4. Think Win / Win

5. Seek First to Understand, Then to Be 

Understood

6. Synergize
7. Sharpen the Saw



ความส าคัญของ IDP



MODEL FOR EMPLOYEE ENGAGEMENT : 7E

E1 การบริหารค่าจ้าง

E2 การบริหารผลงาน

E3 การเจริญเติบโตของพนักงาน

E4 ภาระงาน

E5 การสื่อสาร

E6 คุณภาพชีวิต

E7 บรรยากาศการท างาน

ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ

และผลงานปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ



MODEL FOR EMPLOYEE ENGAGEMENT : 3S



ค าถามชุดป้าไก่ – COMPETENCY เพื่อการพัฒนา

1. ความหมายของ COMPETENCY
2. องค์ประกอบของ COMPETENCY
3. COMPETENCYของพยาบาล หรือ ผู้ช่วยพยาบาล หรือ 

คนงาน
4. ระดับของ COMPETENCY
5. วิธีการประเมิน COMPETENCY
6. กรณีที่ COMPETENCY ไม่ผ่านจะต้องท าอย่างไร



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง

ประเมินสมรรถนะของต าแหน่ง

ท าความเข้าใจเครื่องมือการพัฒนา

ท าแผนพัฒนารายบุคคล

ขั้นตอนที่ 1

ขั้นตอนที่ 2

ขั้นตอนที่ 3

ขั้นตอนที่ 4



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง

ประเมินสมรรถนะของต าแหน่ง

ท าความเข้าใจเครื่องมือการพัฒนา

ท าแผนพัฒนารายบุคคล

ขั้นตอนที่ 1

ขั้นตอนที่ 2

ขั้นตอนที่ 3

ขั้นตอนที่ 4



ประเภทของ COMPETENCY



CORE COMPETENCY มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
1. .......................................................................................
2. .......................................................................................
3. .......................................................................................
4. .......................................................................................
5. .......................................................................................
6. .......................................................................................



MANAGERIAL COMPETENCY มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์

1. .......................................................................................
2. .......................................................................................
3. .......................................................................................
4. .......................................................................................
5. .......................................................................................
6. .......................................................................................



ใบพรรณนาลักษณะงาน

คือ เอกสารบอกหน้าที่และขอบเขตการท างานของ
ต าแหน่งงานที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง ซึ่งใช้เป็น
เครื่องมือในการสื่อความเข้าใจเกี่ยวกับงานระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน





ประวัติความเป็นมาของ “สมรรถนะ”

“สมรรถนะ” เป็นตัวท านายความส าเร็จในการท างานของบุคลากรในต าแหน่ง
หนึ่งๆ ได้ดีที่สุด และมีความเบี่ยงเบนหรืออคติน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการ
คัด เลือกแบบเก่าๆ ซึ่ ง ใช้วิ ธี การพิจารณาจากคะแนนผลการศึกษาจาก
สถาบันการศึกษา (School Credentials) หรือ การทดสอบความถนัด (Aptitude 
Test) และ การทดสอบความรู้ทางวิชาการ (Knowledge Academic Test)

แนวคิดระบบสมรรถนะได้เริ่มต้นขึ้นในปี ค.ศ.1970 โดย ศาสตราจารย์ ดร.David McClelland
นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย Harvard และที่ปรึกษาองค์กรธุรกิจอีกหลายแห่ง



สมรรถนะของนักแสดง



เป้าหมายหรือผลงานที่คาดหวัง

รางวัลจากหน่วยงานต่างๆ
ค่าจ้าง/ค่าตัว

จ านวนแฟนคลับ
จ านวนการเป็นพรีเซนเตอร์



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง

ประเมินสมรรถนะของต าแหน่ง

ท าความเข้าใจเครื่องมือการพัฒนา

ท าแผนพัฒนารายบุคคล

ขั้นตอนที่ 1

ขั้นตอนที่ 2

ขั้นตอนที่ 3

ขั้นตอนที่ 4



ต าแหน่งงาน : หัวหน้างานคลังและพัสดุ ผู้ด ารงต าแหน่ง : นางสาววิไลวรรณ หยงหนู

ระดับที่หน่วยงานคาดหวัง

ระดับที่พนักงานเป็นอยู่ในปัจจุบัน

1. การวางแผน

2. ความเป็นผู้น า

3. ความคิดเชิงกลยุทธ์

4. การสร้างทีมงาน

5. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง

6. การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ

7. ความรู้ในด้านการเงินและพัสดุ

8. การสร้างความสัมพันธภาพ

Profile

Low ----------------------------------------------------------------High

1 2 3 4 5



ระดับสมรรถนะ
ที่คาดหวังของต าแหน่ง

แนวคิดการประเมิน Competency
Expected

Level

ค่า E

ระดับสมรรถนะ
ของพนักงานปัจจุบัน

Actual

Level

ค่า A

ผลลัพธ์ของ
การประเมิน

จุดแข็ง

ตามมาตรฐาน

จุดที่ต้องพัฒนา



การประเมิน Competency
- เน้นการประเมินโดยเปรียบเทียบระหว่าง Actual Competency กับ Expected 

Competency โดยพิจารณาจาก PL ใน Competency Mapping

- ประเมินเพือ่หาชอ่งว่างความสามารถที่เป็นบวก และลบ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นแบ่งเป็น

+ หมายถึง ....................................................................................................
0 หมายถึง ....................................................................................................
- หมายถึง ....................................................................................................

A > E 

A = E 

A < E 



กติกาการประเมิน Competency
- ต้องเริ่มอ่านจากระดับที่คาดหวัง 1 ก่อนเสมอ
- ถ้าผ่านต้องผ่านหมดทุก BIs

- ถ้าในระดับนั้นมี BIs ไม่ผ่าน ยังไม่ต้องประเมินข้ามระดับ
- ให้ใส่ BIs ที่ไม่ผ่าน
- ถ้าประเมิน PL ใด ขอให้อ่าน BIs ใน PL นั้นให้ครบ เพื่อตรวจสอบว่ามี BIs 

ข้อใดท่ีไม่ผ่าน
- ขอให้น าเครื่องมือประเมิน OPDIT มาพิจารณาว่า BIs ข้อน้ันผ่านหรือไม่ผ่าน



Expected Level = 3

Actual Level = ??

Result = ??

BIs ที่ไม่ผ่าน = ??



Expected Level = 3

Actual Level = ??

Result = ??

BIs ที่ไม่ผ่าน = ??



Expected Level = 3

Actual Level = ??

Result = ??

BIs ที่ไม่ผ่าน = ??



ต าแหน่งงาน หัวหน้างาน ........................................ หน่วยงาน.................................................
Competency Expected Level Actual Level Result (A-E) BIs ที่ไม่ผ่าน

Core Competency

1

2

3

4

5

6

Managerial Competency

1

2

3

4

5

6



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง

ประเมินสมรรถนะของต าแหน่ง

ท าความเข้าใจเครื่องมือการพัฒนา

ท าแผนพัฒนารายบุคคล

ขั้นตอนที่ 1

ขั้นตอนที่ 2

ขั้นตอนที่ 3

ขั้นตอนที่ 4



ความหมายของการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10

Mogan McCall และทีมงานที่ท างานด้วยกันที่ Center for Creative Leadership (CCL) ใน North Carolina เป็นผู้คิดค้นแนวคิดการเรียนรู้
แบบ 70 : 20 : 10 Learning Model ในปี 1960



เครื่องมือการพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 Learning Model



เครื่องมือการพัฒนาแบบ 10% Learning Model
เครื่องมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือ

1. การเข้าอบรม การเข้าร่วมสัมมนา/อบรมทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ โดยมี
วิทยากร หรือผู้ช านาญท าหน้าที่ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์
เพื่อให้ผู้เข้าร่วมสัมมนา/อบรมเกิดความเข้าใจและสามารถน าความรู้ที่
ได้ไปปรับใช้ต่อไป

2. การเรียนรู้ด้วยตนเอง:
หนังสือ คู่มือ บทความ บทวิจัย 
หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์

การเรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การเรียนผ่านทาง Online 
ตามเง่ือนไขที่องค์การ/สถาบันที่จัดสื่อการเรียนรู้แบบ E-Learning
ก าหนดขึ้น รวมถึงการเรียนรู้จากการอ่านในเรื่องที่สนใจเพื่อเพิ่ม
มุมมอง ความคิด ความรู้ของตนเอง ด้วยการอ่านไม่ว่าจะเป็นหนังสือ 
คู่มือ บทความ บทวิจัยในเรื่องที่ตนสนใจ



กรอบแนวทางการพัฒนาแบบ 10% Learning Model
10% Learning Model พัฒนาทักษะเรื่องความเป็นผู้น า

หลักสูตรอบรม:
ระบุชื่อหลักสูตร

เทคนิคการท างานเป็นทีมและการสร้างสัมพันธภาพภายในองค์กร/ทีม

หนังสือ (ไทยและอังกฤษ)
ระบุชื่อหนังสือและคนแต่ง

เรื่อง  การท างานเป็นทีม
แต่งโดย... วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์

บทความใน Google:
ระบุชื่อและแหล่งที่มา

เรื่อง  การท างานเป็นทีมดีกว่าการท างานคนเดียวอย่างไร
https://th.jobsdb.com/th-th/articles/การท างานเป็นทีมดีกว่า

YouTube:
ระบุชื่อและแหล่งที่มา

เรื่อง  หลักของการท างานแบบทีมเวิร์ค
https://www.youtube.com/watch?v=okG9oGLS7tM

CD/DVD:
ระบุชื่อ CD/DVD

-

เอกสารอ้างอิงในบริษัท:
ระบุชื่อเอกสาร

-

อื่นๆ โปรดระบุ -



กรอบแนวทางการพัฒนาแบบ 10% Learning Model
10% Learning Model พัฒนาทักษะเรื่อง...........................................

หลักสูตรอบรม:
ระบุชื่อหลักสูตร

หนังสือ (ไทยและอังกฤษ)
ระบุชื่อหนังสือและคนแต่ง

บทความใน Google:
ระบุชื่อและแหล่งที่มา

YouTube:
ระบุชื่อและแหล่งที่มา

CD/DVD:
ระบุชื่อ CD/DVD

เอกสารอ้างอิงในบริษัท:
ระบุชื่อเอกสาร

อื่นๆ โปรดระบุ



1. I – Innovation : มีความคิดริเริ่ม
2. AM – Achievement Motivation : มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน
3. Ka – Kasetsart Engagement : มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
4. S – Self Development : พัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
5. E – Ethics : มีความซื่อสัตย์และจรรยาบรรณวิชาชีพ
6. T – Teamwork : ท างานเป็นทีม



กรอบแนวทางการพัฒนาแบบ 10% Learning Model
10% Learning Model พัฒนาทักษะเรื่อง...........................................

หลักสูตรอบรม:
ระบุชื่อหลักสูตร

หนังสือ (ไทยและอังกฤษ)
ระบุชื่อหนังสือและคนแต่ง

บทความใน Google:
ระบุชื่อและแหล่งที่มา

YouTube:
ระบุชื่อและแหล่งที่มา

CD/DVD:
ระบุชื่อ CD/DVD

เอกสารอ้างอิงในบริษัท:
ระบุชื่อเอกสาร

อื่นๆ โปรดระบุ



1. L – Leadership : ภาวะผู้น า
2. SS – Strategic Thinking and Strategic HR Direction :

การคิดเชิงกลยุทธ์และการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์
3. EC – Empowering and Coaching : การพัฒนาทีมงาน
4. CM – Change Management : การบริหารความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
5. N – Networking : การสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน
6. RM – Resource Management : การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า



เครื่องมือการพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 Learning Model



เครื่องมือการพัฒนาแบบ 20% Learning Model
เครื่องมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือ

1. การสอน การสอนโดยวิธีการ 1) การบอกให้ท าตาม (Instruct) มีวิธีการ I do, We do, You 
do เหมาะสมกับพนักงานใหม่หรือบุคคลที่เพิ่งเข้ามาท างาน ไม่มีความรู้ในงานนั้น 
และ 2) การโค้ชแบบการตั้งค าถาม (Inquire Coaching) เน้นการตั้งค าถามฉุกคิด

2. การประชุม การจัดประชุมกับทีมงานซึ่งอาจจะเป็นการประชุมประจ าเดือน/ประจ าปี ที่จัดให้มี
ขึ้นเป็นปกติ หรือการประชุมพิเศษที่จัดขึ้นชั่วคราวเพื่อปรับปรุงและพัฒนาความรู้
และทักษะที่ต้องการ

3.  การให้/ขอค าปรึกษาแนะน า การให้ค าแนะน าเมื่อเกิดปัญหาขึ้นจากการท างานในองค์การ โดยผู้ให้ค าปรึกษาจะ
ท าหน้าที่วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้น และหาทางเลือกวิธีการและแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาให้เหมาะสม

4. การเป็นพี่เลี้ยง การพูดคุยกันระหว่างพี่เลี้ยงและบุคคลที่พี่เลี้ยงต้องดูแล เน้นเรื่องจิตใจ อารมณ์ 
ความรู้สึก และการปรับตัวเมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อื่นในองค์การ



เครื่องมือการพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 Learning Model



เครื่องมือการพัฒนาแบบ 70% Learning Model
เครื่องมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือ

1. การดูงานนอกสถานที่ การศึกษาดูงานนอกสถานที่เพื่อเรียนรู้แนวทางปฏิบัติ ขั้นตอนการท างานของ
องค์การที่เป็น Best Practice ในเรื่องที่ต้องการดูงาน

2. การเรียนรู้จากการท าจริง (OJT) การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงในภาคสนามจริง เจอสถานการณ์และลูกค้าของจริง
โดยมีผู้สอนแนะคอยประกบ เป็นการ Coach แบบ OJT

3.  การรับผิดชอบโครงการพิเศษ การท าโครงการพิเศษที่ไม่ใช่โครงการประจ าที่ได้ก าหนดขึ้นใน Job Description 
เน้นการท าเป็นกลุ่ม

4. การรับผิดชอบงานที่ท้าทาย/เพิ่ม
พิเศษ

การมอบหมายงานที่ท้าทาย เป็นงานที่ไม่เคยท ามาก่อนแตกต่างจากงานเดมิที่เคย
ปฏิบัติ เน้นท าคนเดียว

5.  การติดตาม/สังเกตแมแ่บบ การติดตามแม่แบบ (Role Model) ที่เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับหรือเป็น Role 
Model ในเรื่องที่ต้องการติดตามหรือสังเกตพฤติกรรมการท างานของแม่แบบ



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง

ประเมินสมรรถนะของต าแหน่ง

ท าความเข้าใจเครื่องมือการพัฒนา

ท าแผนพัฒนารายบุคคล

ขั้นตอนที่ 1

ขั้นตอนที่ 2

ขั้นตอนที่ 3

ขั้นตอนที่ 4





จุดที่ 1

แนวทางการเขียน “ชื่อความรู/้ทักษะ/สมรรถนะที่จะพัฒนา”
1. ก าหนดสมรรถนะที่จะต้องพัฒนาประมาณ 3 ข้อ
2. แนวทางการเลือก

2.1 เลือกสมรรถนะหลัก หรือสมรรถนะด้านการบริหาร
2.1 เลือกสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน
2.3 เลือกข้อที่เป็นจุดอ่อนก่อน ตามด้วยมาตรฐาน และจุดแข็ง หรือ 

A < E , A = E , A > E



จุดที่ 2

แนวทางการเขียน “หัวข้อ/ประเด็นเรื่องที่จะต้องการพัฒนา”
1. ใส่ BIs ที่ต้องการพัฒนา
2. ใส่ BIs อย่างน้อย 1 ข้อ
3. สามารถใส่ประเด็นการพัฒนาอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับชื่อสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาเพิ่มเติมได้



จุดที่ 3

แนวทางการเขียน “เครื่องมือการพัฒนา/รายละเอียด
เครื่องมือ”
1. ก าหนดเครื่องมือการพัฒนา 3 เครื่องมือต่อ 1 

สมรรถนะ
2. ใช้กรอบแนวทางการพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 

Learning Model ก าหนดอย่างละ 1 เครื่องมือ
3. การก าหนดรายละเอียดเครื่องมือจะต้องก าหนดให้

ชัดเจน โดยมีแนวทางการเขียนและตัวอย่างในหน้า
ถัดไป



70% Learning Model ระบุรายละเอียดวิธีการพัฒนา ตัวอย่างการเขียน

1.  การดูงานนอกสถานที่ ระบุสถานที่ที่จะไปดูงาน............. เรื่อง ........ ดูงานที่ SCG เรื่องการบริหารงานบุคลากร

2. การปฏิบัติจริง (OJT) ระบุงานที่ต้องการให้ปฏิบัติจริงเรื่อง........ โดยมี ........... คอย
ดูแล

ปฏิบัติจริงในการน าเสนองานโดยมีหัวหน้างานคอยดูแล

3.  การรับผิดชอบโครงการพิเศษ ระบุช่ือโครงการที่ต้องท าเพิ่มพิเศษ.............. บทบาท............ รับผิดชอบโครงการที่เพิ่มขึ้น โดยเป็นประธานโครงการก าหนดสมรรถนะ
ของต าแหน่งงาน

4.  การรับผิดชอบงานที่ท้าทาย ระบุช่ืองานที่ต้องท าเพิ่มพิเศษ............เรื่อง........................... รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้นเกี่ยวกับการเขียนร่างยุทธศาสตร์ขององค์กร

5.  การติดตามแม่แบบ ระบุแม่แบบที่ต้องติดตาม..................เรื่อง............................. ติดตามคุณชินเรื่องการเจรจาต่อรอง

20% Learning Model ระบุรายละเอียดวิธีการพัฒนา ตัวอย่างการเขียน

1.  การสอนงาน สอนงานเรื่อง ...................................โดย .............................. สอนงานเรื่องการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการตรวจสอบภายใน 
โดยหัวหน้างาน

2.  การประชุม ประชุมเรื่อง............................................................................. ประชุมเรื่องการหาวิธีการลดต้นทุน

3.  การเป็นพี่เลี้ยง ระบุเรื่องที่เป็นพี่เลีย้ง..................โดย..................................... เป็นพี่เลี้ยงการให้บริการ โดยหัวหน้างาน

4.  การให้/ขอค าปรึกษาแนะน า ระบุเรื่องที่ให้ค าปรึกษาแนะน า .................. โดย ............... ให้ค าปรึกษาเรื่องการท างานให้ทันเวลา โดยหัวหน้างาน

10% Learning Model ระบุรายละเอียดวิธีการพัฒนา ตัวอย่างการเขียน

1.  ฝึกอบรม ระบุช่ือหลักสูตร...................................................................... หลักสูตรเทคนิคการท างานเชิงรุก

2.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง ระบุสื่อที่ต้องการเรียนรู้ ................... เรื่อง ........................... E-Learning เรื่องการท างานเชิงรุก



จุดที่ 4

แนวทางการเขียน “ระยะเวลา”
1. ระยะเวลาการพัฒนาให้อยู่ภายใน

ปีงบประมาณ
2. ก าหนดเป็นเดือน / เป็นช่วงได้ เช่น เดือน 

ก.พ. หรือ เดือน ก.พ. – มิ.ย.



จุดที่ 5

แนวทางการเขียน เป้าหมาย
การพัฒนา”
1. ก าหนดเป้าหมายที่เป็น

รูปธรรมและสามารถจับ
ต้องได้เป็นตัวเลข

2. เป้าหมายของ 
Competency สามารถซ้ า
กันได้





ขอขอบคุณ ดร.อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ ส าหรับความรู้และเนื้อหาสาระ เรื่อง เทคนิคการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)


