
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง การพัฒนาที่กอใหเกิดการเรียนรู (Learning) ความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) ประสบการณใหมๆ (Experiences) และการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให

เปนผูมีพฤติกรรมการปฏิบั ติงานตามที่ตองการ เพื่อสามารถทําใหสมการแหงความสําเร็จ             

อันประกอบดวย ผลรวมของปจเจกบุคคล รวมแลวมีคาเทากับความสําเร็จขององคกรเปนจริง        

ซึ่งการพัฒนาดังกลาวอาจเปนกระบวนการ (Process) หรอืกิจกรรม (Activity) ที่สรางขึ้นทั้งระยะสั้น

หรอืระยะยาว 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) หมายถึง กรอบ แนวทางหรือ

แผนปฏิบัติการ ที่สรางขึ้นสําหรับสําหรับแตละบุคคล เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองให

เหมาะสมตามความรู ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่เปนอยูในปจจุบัน โดยการพัฒนากําหนด

โดยการเปรียบเทียบระหวางเปาหมายการพัฒนาผสมผสานกับความคาดหวังของหัวหนางานกับ

ระดับขีดความสามารถในปจจุบันของผูที่เปนเจาของ IDP สงผลให IDP ถือเปนขอตกลงในการเรยีนรู 

“Learning Agreement” ระหวาง "หัวหนา" กับ “ลูกนอง” ดังนั้นการจัดทํา IDP จึงเปนกระบวนการที่

ตองมีการปรกึษาหารอืและไดขอสรุปจากทัง้สองฝาย จึงสงผลใหการพัฒนาตาม IDP เปนหลักประกัน

สรางความเช่ือมโยงระหวางการพัฒนาที่ตองสนองความตองการของ “บุคคล” และความตองการ

ของ “องคกร” โดยผานความเห็นของผูเปนหัวหนางาน 

 มิติการพัฒนาโดยพิจารณาเปาหมายของการพัฒนาแบงออกเปน 2 มิติ คือ เปาหมายเชิง

ระยะเวลา และ กลุมเปาหมาย 

 
 



 ดังน้ัน แนวคิดการพัฒนาที่ เปนพื้นฐานของ IDP คือ การพัฒนารายบุคคล (Individual 

development) ซึ่งเนนการพัฒนาเฉพาะบุคคลสําหรับการพัฒนาในระยะสั้น ซึ่งหมายถึงการพัฒนา

เพื่อใหสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันใหดขีึ้น หรอืเปนการเตรยีมความพรอมสําหรับการ

ทํางานในอนาคตอันใกล 
 

ขัน้ตอนในการจัดทําแผนการพัฒนา 

 1. การประเมินความตองการการพัฒนา (Assess) การกําหนดจุดประสงคและระบุเปาหมาย

การพัฒนา ดานความรู ทักษะ สมรรถนะ เพื่อใหเปนประโยชนตอตนเอง ทีมงานหรือกลุมงาน และ

องคกรในภาพรวม สิ่งที่ควรคํานงึถึงในการประมนิความตองการการพัฒนา ไดแก  

 ใครเปนผูรับผิดชอบการพัฒนา ตัวเอง เพราะเปนผูที่มีสวนสําคัญที่จะผลักดันใหเกิด

การพัฒนาในลําดับรองลงมา ผูบังคับบัญชา ซึ่งมีสัดสวนรองลง เนื่องจากแมไมไดเปนผูดําเนินการ

พัฒนา หากแตเปนผูที่มีสวนสําคัญในการสรางบริบทที่เอื้อตอการพัฒนา ชวยแนะนําเกี่ยวกับการ

จัดลําดับความสําคัญของสิ่งที่ตองการพัฒนา ชวยดูชวยเลือกกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสม สราง

บรรยากาศของหนวยงานที่เอื้อตอการพัฒนา และชวยขจัดอุปสรรคของการพัฒนาที่อาจเกดิขึ้น 

 ประเด็นการพัฒนา โดยพิจารณาจากองคประกอบของความรูความสามารถ ทักษะ 

และสมรรถนะ  

 แนวทางในการกําหนดหรอืเลอืกประเด็นการพัฒนา 

 การรวบรวมขอมูลสําหรับการกําหนดประเด็นการพัฒนา ซึ่งควรรวบรวมจาก

ขอมูลหลายแหลง เพื่อสะทอนภาพการทํางานจรงิ จุดแข็ง (Strength) และสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา 

(Developmental area) ของลูกนองอยางครบถวน โดยแหลงขอมูลประกอบดวย รายงานดวยตนเอง 

(Self-report) เชน ผลงาน ปญหา อุปสรรคในการทํางาน การสังเกตโดยตรง ซึ่งทําไดโดยหัวหนางาน 

แตควรเปนการทําอยางตอเน่ือง เปนระยะๆ เพื่อความครบถวน ซึ่งการจดบันทึกการสังเกตดังกลาว

จะชวยใหมคีวามครบถวน  

 การประเมินความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะลูกนอง จากขอมูลตาง ๆ 

กําหนดประเด็นการพัฒนา โดยเปรยีบเทยีบสิ่งที่เปนอยู (as in) กับสิ่งที่ควรจะเปน (to be) ซึ่งสิ่งที่ควร

จะเปน พิจารณาจากปจจัยตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการ

ทํางานในตําแหนงสูงข้ึนหรอืตําแหนงที่ตองหมุนเวียนไปในอนาคตอันใกล หรืออาจเปนงานที่กําลังจะ

ไดรับมอบหมายในรอบการประเมินถัดไป นอกจากนี้อาจเปนการเปรียบเทยีบกับงานที่ควรจะตองทํา

ในปจจุบัน เชน ปญหาการทํางานที่เกดิขึ้นในปจจุบัน 

 

 
 



 การจัดลําดับ และเลือกประเด็นเพื่อการพัฒนาควรเลือกประเด็นในการพัฒนา 2 

ประเด็นตอ 1 รอบการประเมิน และประเด็นทั้ง 2 ควรเปนทั้งจุดแข็งและสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา 

เนื่องจากการพัฒนาทัง้ 2 มีขอดแีละขอเสียดังนี้ 

จุดแข็ง (Strength) สิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา (Developmental area) 

 พัฒนาไดงาย ประหยัดเวลาและงบประมาณ 

 มแีรงจูงใจสูง 

 พัฒนายาก ตองใชความพยายาม / พลังมาก 

 ใชเวลาและงบประมาณมากกวา 

 มแีรงจูงใจในการพัฒนานอยกวา 

 

2. การกําหนดวธิกีารพัฒนา (Acqure) สิ่งที่ควรคํานงึถงึในการกําหนดวธิกีารพัฒนา ไดแก  

 ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ เนื่องจากคนในองคกรเปนกลุมคนที่เปนผูใหญ ดังนั้น  

สิ่งสําคัญที่ตองคํานึงเพื่อใหการเรียนรูประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย ผูใหญจะเรียนเมื่อ

ตองการจะเรียน ผูใหญจะเรยีนเฉพาะสิ่งที่จําเปนหรอืตองนําไปปฏิบัติ ผูใหญเรยีนโดยการกระทําได

ดกีวา การสอนผูใหญจึงควรใชวธิีการหลายๆ แบบรวมทัง้ใหลงมือทําดวย จุดศูนยกลางในการเรยีนรู

ของผูใหญอยูที่ปญหาและปญหาเหลานั้นจะตองเปนจริง ประสบการณมีผลกระทบกระเทือนตอการ

เรียนรูของผูใหญ ซึ่งอาจเปนไดทั้งคุณและโทษตอการเรียนรู ผูใหญจะเรยีนรูอยางดียิ่งในบรรยากาศ

แวดลอมที่เปนกันเอง ไมใชรูสกึถูกบังคับโดยระเบียบ กฎเกณฑ ผูใหญตองการการแนะแนวไมใชการ

สอน และตองการการวัดผลดวยตนเองไมใชการใหคะแนน ดังนั้น การเลือกวิธีการพัฒนาจึง

จําเปนตองคํานงึถึงธรรมชาตกิารเรยีนรูของผูใหญเปนพื้นฐาน 

 การเรียนรู แบบ 70-20-10 คือภาพรวมของการเรยีนรูและพัฒนา เทียบเปน 100% 

ใน 70% จะเปนการลงมือทํา เพื่อใหเกิดประสบการณทํางานจริง เห็นผลลัพธของการพัฒนาอยาง

ชัดเจน 20% คือกระบวนการพี่เลี้ยงหรือโคช เพื่อการแนะนําแนวทางในการนําความรูที่ไดจากการ

เรยีนรูไปปฏิบัติจรงิ และชวยติดตามดูแลความคืบหนาของโครงการที่มอบหมาย และ 10% คือการ

เรยีนรูในหองเรยีนเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคตหิรอืพฤตกิรรมที่ควรมีในการทํางาน  

 3. การประยุกตใชสิ่งที่ไดรับการพัฒนา (Apply) หมายถึง การกําหนดแนวทางในองคความรู 

ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามาประยุกตใชในการทํางาน รวมถงึการหาโอกาสในการนําไปใช การตดิตาม

การนําไปใช และการสงเสริมใหมีการนําไปใชจริงในการทํางาน สิ่งสําคัญเมื่อไดรับการพัฒนาแลว

จําเปนตองมกีารประยุกตใชความรูที่ไดจากการพัฒนาใหเร็วที่สุดหลังการเรยีนรูเพื่อเปนการทดสอบ

หรือทดลองส่ิงที่ไดรับจากการพัฒนาสูบริบทในการทํางานจริง ทําใหมีการตอยอดการเรียนรูที่

สมบูรณมากข้ึน นอกจากนี้ ควรกําหนดการประยุกตใชจากสิ่งที่งาย ไปสูระดับที่มีการประยุกตใชที่มี

ความซับซอนมากยิ่งข้ึน รวมทั้งวิเคราะหอุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนพรอมหาแนวทางในการปองกันเพื่อ

สนับสนุนใหผูรับการพัฒนาหรือลูกนองมีโอกาสประสบความสําเร็จในการประยุกตใชมากขึ้น อันจะ

นํามาซึ่งความมั่นใจในการประยุกตใชตอไป 
 



การสงเสรมิการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคลในหนวยงาน 

1. บทบาทของผูมสีวนเกี่ยวของ 

ผูมสีวนเกี่ยวของ บทบาทที่ตองแสดง 

การเจาหนาที่ 1. ศกึษาแนวทางการจัดทํา IDP จนถงึระดับท่ีสามารถใหคําปรกึษาในการจัดทํา IDP ได 

2. ใหความรูและเผยแพร เรื่อง IDP  

3. กําหนดรูปแบบ แนวทางในการจัดทํา IDP รวมทัง้สรางกลไกในการปฏบัิตงิาน IDP 

4. สรางระบบในการตดิตาม ตรวจสอบ การนํา IDP ไปใช 

ผูบรหิาร 1. สนับสนุนนโยบายในการจัดทํา IDP และการนํา IDP ไปใชจรงิในการพัฒนาบุคลากร 

2. กําหนดแนวทางและวธิกีารท่ีชัดเจนในการติดตามการพัฒนาตาม IDP  

3. ใหแนวทาง ทศิทาง การพัฒนาทรพัยากรบุคคลของสวนราชการในภาพรวม 

หัวหนางาน 1. ทําความเขาใจเกี่ยวกับแนวคดิ IDP 

2. รวมจัดทํา IDP กับผูใตบังคับบัญชา โดยใหคําปรกึษา แนะนํา ต้ังแตการจัดลําดับ

ความสําคัญและจําเปนของประเด็นที่จะพัฒนา การเลือกวธิกีารพัฒนา รวมทัง้การ

กําหนดแนวทางในการประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับการพัฒนามาแลว 

3. รวมรับผดิชอบการพัฒนาใหเปนไปตาม IDP และประเมนิผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ตัวผูใชแผน IDP 1. จัดทํา IDP โดยปรกึษากับหัวหนางาน 

2. ดําเนินการพัฒนาตาม IDP โดยหารอืกับหัวหนางานอยางตอเนื่อง 

3. เปนผูรบัผดิชอบหลักในการจัดทําและดําเนนิการตาม IDP และปรับปรงุเมื่อไดรับการ

ประเมินผลการพัฒนา 
 

2. ปจจัยแหงความสําเร็จของการนําแผน IDP สูการปฏิบัติ 

 การสรางความเขาใจความจําเปนและความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนา ถือเปน

ปจจัยพื้นฐานที่สําคัญ เนื่องจากคนในองคกร โดยเฉพาะระดับหัวหนางานและฝายบริหาร มักให

ความสําคัญกับผลงานระยะสั้นที่คนในองคกรสราง มากกวา การสรางคนสําหรับการเติบโตของ

องคกรในระยะยาวขององคการ ซึ่งการพัฒนาในระยะยาว จําเปนตองใหโอกาสสําหรับการลองผิด

ลองถูก ประสบการณของความลมเหลวหรือลาชาในบางเรื่อง ซึ่งสิ่งเหลานี้กระทบผลงานในระยะสั้น 

แตสรางความเขมแข็งของบุคคลในระยะยาว การสรางความเขาใจจะชวยปรับทัศนคติในการจัดทํา 

IDP และดําเนินการพัฒนาตาม IDP เนื่องจากพจิารณาโดยละเอยีดแลวจะพบวาปญหาที่คนในองคกร

ไมทํา IDP หรอืดําเนินการพัฒนาตาม IDP เนื่องจากขาดความเชื่อวา IDP มีความสําคัญตอคน และ

ตอองคกร รวมทั้งเห็นวาผูบริหารไมไดเห็นความสําคัญของการดําเนินการดังกลาวมิใชเพราะไมรู

วธิีการจัดทํา IDP 

 

 



 การสรางแนวทางในการติดตามการใช IDP ซึ่งถือเปนการเนนที่ผลลัพธมากกวา

กระบวนการ หรืออีกนัยหนึ่งแบบฟอรม วิธีการ ในการจัดทํา IDP สามารถมิไดหลากหลาย แตการ

นําไปใชใหเกิดการพัฒนาจรงิเปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ ดังนัน้ ควรมุงเนนไปที่ภาพสุดทาย เม่ือได

มีการพัฒนาตาม IDP แลว จะเกิดผลอยางไรเปนรูปธรรม ซึ่งสามารถกําหนดไดเปนพฤติกรรมการ

ทํางานหรอืผลงานที่สะทอนผลของการพัฒนาตาม IDP จะทําใหงายตอการตรวจสอบตอไป อกีทัง้ ยัง

เปนเครื่องพิสูจนประโยชนของการพัฒนาอกีดวย 
 


