
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง การพัฒนาที่กอใหเกิดการเรียนรู (Learning) ความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) ประสบการณใหมๆ (Experiences) และการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให

เปนผูมีพฤติกรรมการปฏิบั ติงานตามที่ตองการ เพื่อสามารถทําใหสมการแหงความสําเร็จ             

อันประกอบดวย ผลรวมของปจเจกบุคคล รวมแลวมีคาเทากับความสําเร็จขององคกรเปนจริง        

ซึ่งการพัฒนาดังกลาวอาจเปนกระบวนการ (Process) หรอืกิจกรรม (Activity) ที่สรางขึ้นทั้งระยะสั้น

หรอืระยะยาว 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) หมายถึง กรอบ แนวทางหรือ

แผนปฏิบัติการ ที่สรางขึ้นสําหรับสําหรับแตละบุคคล เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองให

เหมาะสมตามความรู ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่เปนอยูในปจจุบัน โดยการพัฒนากําหนด

โดยการเปรียบเทียบระหวางเปาหมายการพัฒนาผสมผสานกับความคาดหวังของหัวหนางานกับ

ระดับขีดความสามารถในปจจุบันของผูที่เปนเจาของ IDP สงผลให IDP ถือเปนขอตกลงในการเรยีนรู 

“Learning Agreement” ระหวาง "หัวหนา" กับ “ลูกนอง” ดังนั้นการจัดทํา IDP จึงเปนกระบวนการที่

ตองมีการปรกึษาหารอืและไดขอสรุปจากทัง้สองฝาย จึงสงผลใหการพัฒนาตาม IDP เปนหลักประกัน

สรางความเช่ือมโยงระหวางการพัฒนาที่ตองสนองความตองการของ “บุคคล” และความตองการ

ของ “องคกร” โดยผานความเห็นของผูเปนหัวหนางาน 

 มิติการพัฒนาโดยพิจารณาเปาหมายของการพัฒนาแบงออกเปน 2 มิติ คือ เปาหมายเชิง

ระยะเวลา และ กลุมเปาหมาย 

 
 



 ดังน้ัน แนวคิดการพัฒนาที่ เปนพื้นฐานของ IDP คือ การพัฒนารายบุคคล (Individual 

development) ซึ่งเนนการพัฒนาเฉพาะบุคคลสําหรับการพัฒนาในระยะสั้น ซึ่งหมายถึงการพัฒนา

เพื่อใหสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันใหดขีึ้น หรอืเปนการเตรยีมความพรอมสําหรับการ

ทํางานในอนาคตอันใกล 
 

ขัน้ตอนในการจัดทําแผนการพัฒนา 

 1. การประเมินความตองการการพัฒนา (Assess) การกําหนดจุดประสงคและระบุเปาหมาย

การพัฒนา ดานความรู ทักษะ สมรรถนะ เพื่อใหเปนประโยชนตอตนเอง ทีมงานหรือกลุมงาน และ

องคกรในภาพรวม สิ่งที่ควรคํานงึถึงในการประมนิความตองการการพัฒนา ไดแก  

 ใครเปนผูรับผิดชอบการพัฒนา ตัวเอง เพราะเปนผูที่มีสวนสําคัญที่จะผลักดันใหเกิด

การพัฒนาในลําดับรองลงมา ผูบังคับบัญชา ซึ่งมีสัดสวนรองลง เนื่องจากแมไมไดเปนผูดําเนินการ

พัฒนา หากแตเปนผูที่มีสวนสําคัญในการสรางบริบทที่เอื้อตอการพัฒนา ชวยแนะนําเกี่ยวกับการ

จัดลําดับความสําคัญของสิ่งที่ตองการพัฒนา ชวยดูชวยเลือกกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสม สราง

บรรยากาศของหนวยงานที่เอื้อตอการพัฒนา และชวยขจัดอุปสรรคของการพัฒนาที่อาจเกดิขึ้น 

 ประเด็นการพัฒนา โดยพิจารณาจากองคประกอบของความรูความสามารถ ทักษะ 

และสมรรถนะ  

 แนวทางในการกําหนดหรอืเลอืกประเด็นการพัฒนา 

 การรวบรวมขอมูลสําหรับการกําหนดประเด็นการพัฒนา ซึ่งควรรวบรวมจาก

ขอมูลหลายแหลง เพื่อสะทอนภาพการทํางานจรงิ จุดแข็ง (Strength) และสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา 

(Developmental area) ของลูกนองอยางครบถวน โดยแหลงขอมูลประกอบดวย รายงานดวยตนเอง 

(Self-report) เชน ผลงาน ปญหา อุปสรรคในการทํางาน การสังเกตโดยตรง ซึ่งทําไดโดยหัวหนางาน 

แตควรเปนการทําอยางตอเน่ือง เปนระยะๆ เพื่อความครบถวน ซึ่งการจดบันทึกการสังเกตดังกลาว

จะชวยใหมคีวามครบถวน  

 การประเมินความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะลูกนอง จากขอมูลตาง ๆ 

กําหนดประเด็นการพัฒนา โดยเปรยีบเทยีบสิ่งที่เปนอยู (as in) กับสิ่งที่ควรจะเปน (to be) ซึ่งสิ่งที่ควร

จะเปน พิจารณาจากปจจัยตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการ

ทํางานในตําแหนงสูงข้ึนหรอืตําแหนงที่ตองหมุนเวียนไปในอนาคตอันใกล หรืออาจเปนงานที่กําลังจะ

ไดรับมอบหมายในรอบการประเมินถัดไป นอกจากนี้อาจเปนการเปรียบเทยีบกับงานที่ควรจะตองทํา

ในปจจุบัน เชน ปญหาการทํางานที่เกดิขึ้นในปจจุบัน 

 

 
 



 การจัดลําดับ และเลือกประเด็นเพื่อการพัฒนาควรเลือกประเด็นในการพัฒนา 2 

ประเด็นตอ 1 รอบการประเมิน และประเด็นทั้ง 2 ควรเปนทั้งจุดแข็งและสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา 

เนื่องจากการพัฒนาทัง้ 2 มีขอดแีละขอเสียดังนี้ 

จุดแข็ง (Strength) สิ่งที่ควรไดรับการพัฒนา (Developmental area) 

 พัฒนาไดงาย ประหยัดเวลาและงบประมาณ 

 มแีรงจูงใจสูง 

 พัฒนายาก ตองใชความพยายาม / พลังมาก 

 ใชเวลาและงบประมาณมากกวา 

 มแีรงจูงใจในการพัฒนานอยกวา 

 

2. การกําหนดวธิกีารพัฒนา (Acqure) สิ่งที่ควรคํานงึถงึในการกําหนดวธิกีารพัฒนา ไดแก  

 ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ เนื่องจากคนในองคกรเปนกลุมคนที่เปนผูใหญ ดังนั้น  

สิ่งสําคัญที่ตองคํานึงเพื่อใหการเรียนรูประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย ผูใหญจะเรียนเมื่อ

ตองการจะเรียน ผูใหญจะเรยีนเฉพาะสิ่งที่จําเปนหรอืตองนําไปปฏิบัติ ผูใหญเรยีนโดยการกระทําได

ดกีวา การสอนผูใหญจึงควรใชวธิีการหลายๆ แบบรวมทัง้ใหลงมือทําดวย จุดศูนยกลางในการเรยีนรู

ของผูใหญอยูที่ปญหาและปญหาเหลานั้นจะตองเปนจริง ประสบการณมีผลกระทบกระเทือนตอการ

เรียนรูของผูใหญ ซึ่งอาจเปนไดทั้งคุณและโทษตอการเรียนรู ผูใหญจะเรยีนรูอยางดียิ่งในบรรยากาศ

แวดลอมที่เปนกันเอง ไมใชรูสกึถูกบังคับโดยระเบียบ กฎเกณฑ ผูใหญตองการการแนะแนวไมใชการ

สอน และตองการการวัดผลดวยตนเองไมใชการใหคะแนน ดังนั้น การเลือกวิธีการพัฒนาจึง

จําเปนตองคํานงึถึงธรรมชาตกิารเรยีนรูของผูใหญเปนพื้นฐาน 

 การเรียนรู แบบ 70-20-10 คือภาพรวมของการเรยีนรูและพัฒนา เทียบเปน 100% 

ใน 70% จะเปนการลงมือทํา เพื่อใหเกิดประสบการณทํางานจริง เห็นผลลัพธของการพัฒนาอยาง

ชัดเจน 20% คือกระบวนการพี่เลี้ยงหรือโคช เพื่อการแนะนําแนวทางในการนําความรูที่ไดจากการ

เรยีนรูไปปฏิบัติจรงิ และชวยติดตามดูแลความคืบหนาของโครงการที่มอบหมาย และ 10% คือการ

เรยีนรูในหองเรยีนเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคตหิรอืพฤตกิรรมที่ควรมีในการทํางาน  

 3. การประยุกตใชสิ่งที่ไดรับการพัฒนา (Apply) หมายถึง การกําหนดแนวทางในองคความรู 

ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามาประยุกตใชในการทํางาน รวมถงึการหาโอกาสในการนําไปใช การตดิตาม

การนําไปใช และการสงเสริมใหมีการนําไปใชจริงในการทํางาน สิ่งสําคัญเมื่อไดรับการพัฒนาแลว

จําเปนตองมกีารประยุกตใชความรูที่ไดจากการพัฒนาใหเร็วที่สุดหลังการเรยีนรูเพื่อเปนการทดสอบ

หรือทดลองส่ิงที่ไดรับจากการพัฒนาสูบริบทในการทํางานจริง ทําใหมีการตอยอดการเรียนรูที่

สมบูรณมากข้ึน นอกจากนี้ ควรกําหนดการประยุกตใชจากสิ่งที่งาย ไปสูระดับที่มีการประยุกตใชที่มี

ความซับซอนมากยิ่งข้ึน รวมทั้งวิเคราะหอุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนพรอมหาแนวทางในการปองกันเพื่อ

สนับสนุนใหผูรับการพัฒนาหรือลูกนองมีโอกาสประสบความสําเร็จในการประยุกตใชมากขึ้น อันจะ

นํามาซึ่งความมั่นใจในการประยุกตใชตอไป 
 



การสงเสรมิการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคลในหนวยงาน 

1. บทบาทของผูมสีวนเกี่ยวของ 

ผูมสีวนเกี่ยวของ บทบาทที่ตองแสดง 

การเจาหนาที่ 1. ศกึษาแนวทางการจัดทํา IDP จนถงึระดับท่ีสามารถใหคําปรกึษาในการจัดทํา IDP ได 

2. ใหความรูและเผยแพร เรื่อง IDP  

3. กําหนดรูปแบบ แนวทางในการจัดทํา IDP รวมทัง้สรางกลไกในการปฏบัิตงิาน IDP 

4. สรางระบบในการตดิตาม ตรวจสอบ การนํา IDP ไปใช 

ผูบรหิาร 1. สนับสนุนนโยบายในการจัดทํา IDP และการนํา IDP ไปใชจรงิในการพัฒนาบุคลากร 

2. กําหนดแนวทางและวธิกีารท่ีชัดเจนในการติดตามการพัฒนาตาม IDP  

3. ใหแนวทาง ทศิทาง การพัฒนาทรพัยากรบุคคลของสวนราชการในภาพรวม 

หัวหนางาน 1. ทําความเขาใจเกี่ยวกับแนวคดิ IDP 

2. รวมจัดทํา IDP กับผูใตบังคับบัญชา โดยใหคําปรกึษา แนะนํา ต้ังแตการจัดลําดับ

ความสําคัญและจําเปนของประเด็นที่จะพัฒนา การเลือกวธิกีารพัฒนา รวมทัง้การ

กําหนดแนวทางในการประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับการพัฒนามาแลว 

3. รวมรับผดิชอบการพัฒนาใหเปนไปตาม IDP และประเมนิผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ตัวผูใชแผน IDP 1. จัดทํา IDP โดยปรกึษากับหัวหนางาน 

2. ดําเนินการพัฒนาตาม IDP โดยหารอืกับหัวหนางานอยางตอเนื่อง 

3. เปนผูรบัผดิชอบหลักในการจัดทําและดําเนนิการตาม IDP และปรับปรงุเมื่อไดรับการ

ประเมินผลการพัฒนา 
 

2. ปจจัยแหงความสําเร็จของการนําแผน IDP สูการปฏิบัติ 

 การสรางความเขาใจความจําเปนและความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนา ถือเปน

ปจจัยพื้นฐานที่สําคัญ เนื่องจากคนในองคกร โดยเฉพาะระดับหัวหนางานและฝายบริหาร มักให

ความสําคัญกับผลงานระยะสั้นที่คนในองคกรสราง มากกวา การสรางคนสําหรับการเติบโตของ

องคกรในระยะยาวขององคการ ซึ่งการพัฒนาในระยะยาว จําเปนตองใหโอกาสสําหรับการลองผิด

ลองถูก ประสบการณของความลมเหลวหรือลาชาในบางเรื่อง ซึ่งสิ่งเหลานี้กระทบผลงานในระยะสั้น 

แตสรางความเขมแข็งของบุคคลในระยะยาว การสรางความเขาใจจะชวยปรับทัศนคติในการจัดทํา 

IDP และดําเนินการพัฒนาตาม IDP เนื่องจากพจิารณาโดยละเอยีดแลวจะพบวาปญหาที่คนในองคกร

ไมทํา IDP หรอืดําเนินการพัฒนาตาม IDP เนื่องจากขาดความเชื่อวา IDP มีความสําคัญตอคน และ

ตอองคกร รวมทั้งเห็นวาผูบริหารไมไดเห็นความสําคัญของการดําเนินการดังกลาวมิใชเพราะไมรู

วธิีการจัดทํา IDP 

 

 



 การสรางแนวทางในการติดตามการใช IDP ซึ่งถือเปนการเนนที่ผลลัพธมากกวา

กระบวนการ หรืออีกนัยหนึ่งแบบฟอรม วิธีการ ในการจัดทํา IDP สามารถมิไดหลากหลาย แตการ

นําไปใชใหเกิดการพัฒนาจรงิเปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ ดังนัน้ ควรมุงเนนไปที่ภาพสุดทาย เม่ือได

มีการพัฒนาตาม IDP แลว จะเกิดผลอยางไรเปนรูปธรรม ซึ่งสามารถกําหนดไดเปนพฤติกรรมการ

ทํางานหรอืผลงานที่สะทอนผลของการพัฒนาตาม IDP จะทําใหงายตอการตรวจสอบตอไป อกีทัง้ ยัง

เปนเครื่องพิสูจนประโยชนของการพัฒนาอกีดวย 
 


