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ก 

 
คํานํา 

 
แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ ปี ๒๕๕๖ ฉบับนี้ จัดทําขึ้นเพื่อให้ข้าราชการในสํานัก

สารนิเทศใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในหน่วยงาน อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการประเมิน
สมรรถนะตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยบุคลากร
และผู้บังคับบัญชาโดยตรงจะร่วมกันทําข้อตกลง เพื่อกําหนดแผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีขีดความสามารถ
หรือสมรรถนะ (Competency) ในการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน  เอกสารนี้ได้สรุป
หลักการ เหตุผล วัตถุประสงค์ของการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  สมรรถนะหลักของสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข  แนวทาง ขั้นตอนในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  และวิธีการที่ใช้ในการพัฒนารายบุคคล เพื่อ
เป็นทางเลือกให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถนําไปปรับใช้ในการจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลได้อย่าง
เหมาะสม อีกทั้งยังได้รวบรวมผลการประเมินตนเองข้าราชการ และแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan) ของข้าราชการสํานักสารนิเทศ ของปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๖ ไว้ด้วย 
  คณะผู้จัดทําหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนพัฒนารายบุคคลฯฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อข้าราชการ
ของสํานักสารนิเทศทุกคน ในการที่จะนําไปเป็นแนวทางปรับใช้ในการพัฒนาตนเองและทีมงานให้มีคุณภาพ
และสมรรถนะที่เหมาะสมตามตําแหน่งต่อไป 
 

ฝ่ายแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพันธ์ 
        สํานักสารนิเทศ 

                      ๑  เมษายน  ๒๕๕๖ 
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ข 

 
สารบัญ 

 
            หน้า 

 ส่วนที่ ๑  บทนํา          ๑ 
  หลักการและเหตุผล        ๑  
  วัตถุประสงค์        ๑ 
  ขอบเขต         ๒ 
  คําจํากัดความ        ๒ 

- การประเมินผลการปฏิบัติราชการ     ๒ 
- สมรรถนะ        ๒ 
- ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏบัิติราชการ...สู่แผนพัฒนารายบุคคล ๓ 
- พจนานุกรมความสามารถเชิงสมรรถนะ     ๔ 
- ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง      ๑๐ 
- เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะ      ๑๐ 
- การพัฒนา        ๑๑ 

 ส่วนที่ ๒  การจัดทําแผนพฒันารายบคุคล       ๑๔ 

  เป้าหมาย         ๑๔ 
  วัตถุประสงค์        ๑๔ 
  ขั้นตอนการจัดทําแผนพฒันารายบุคคลตามสมรรถนะ    ๑๕ 

ส่วนที่ ๓  แผนพัฒนารายบุคคลสํานักสารนิเทศ ปี ๒๕๕๖     ๑๘ 
   แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan)   ๑๙ 

  การประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง สํานักสารนิเทศ   ๔๖ 

ภาคผนวก          ๖๔ 
    แบบฟอร์มประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง สํานักสารนิเทศ (IDP ๑) ๖๕ 
    แบบฟอร์มแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP ๒)     ๗๑ 
    แบบฟอร์มติดตามการปฏิบัติตามแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP ๓)  ๗๘ 

  แบบฟอร์มรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP ๔) ๘๐ 
  แบบฟอร์มสรุปรายงาน (IDP ๕)      ๘๒ 
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 ๑ 

ส�วนท่ี ๑ 
บทนํา 

 

  
๑.  หลักการและเหตุผล  

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข"าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑  ซ่ึงมีผลบังคับใช"ต้ังแต,มกราคม ๒๕๕๑ 
ส,งผลให"มีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารข"าราชการพลเรือนหลายประการ รวมถึงทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ท่ีได"มีการนําหลักหลักสมรรถนะ(Competency) มาใช"ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือให"
การปฏิบัติงานของข"าราชการและส,วนราชการอย,างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน และสํานักงาน ก.พ.ร. 
ได"ผลักดันให"ทุกหน,วยงานราชการมีการกําหนดสมรรถนะ และการประเมินผลสมรรถนะเพ่ือทราบข"อมูล
พ้ืนฐานอันจะนําไปสู,การพัฒนาต,อไป นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ.ร. ยังได"ผลักดันการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนD
และวัฒนธรรมการทํางานผ,านโครงการท่ีเก่ียวข"องกับการพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางานของ
บุคลากรและหน,วยงานต,างๆภาครัฐ ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุขก็เปIนหน,วยงานหนึ่งท่ีมีการสนองตอบต,อนโยบาย
ดังกล,าวนี้ 

สํานักสารนิเทศ  ในฐานะหน,วยงานหนึ่งในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ได"ดําเนินการ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development Plan : IDP) ของสํานักสารนิเทศ ข้ึน  เพ่ือให"สอด
รับกับแผนยุทธศาสตรDการพัฒนาข"าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๒ – ๒๕๕๖ และแผนพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีวางไว" โดยแผนยุทธศาสตรDด"านการพัฒนาบุคลากร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข (ส,วนกลาง) กําหนดให"มียุทธศาสตรD ๓ ยุทธศาสตรD คือ ยุทธศาสตรDท่ี ๑ : พัฒนา
บุคลากรทุกระดับให"มีสมรรถนะตามมาตรฐาน / คุณธรรม  จริยธรรมอย,างต,อเนื่อง และสอดคล"องกับภารกิจ
องคDกร  ยุทธศาสตรDท่ี ๒ : สร"างระบบและกลไกสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร และ ยุทธศาสตรDท่ี ๓ : 
สร"างระบบการบริหารจัดการความรู"ในองคDกร ในการขับเคลื่อนวิสัยทัศนDด"านการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขให"บรรลุผลสําเร็จ  โดยเล็งเห็นว,า  การพัฒนารายบุคคลเปIนวิธีการหนึ่งท่ีช,วยให"
บุคลากรได"พัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานของตนให"สูงข้ึนตามความต"องการขององคDกรได" ฝWายแผนงาน
และพัฒนางานประชาสัมพันธD  สํานักสารนิเทศ จึงได"จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ เล,มนี้ข้ึน 
เพ่ือใช"เปIนแนวทางในการพัฒนารายบุคคลของข"าราชการ/บุคลากรในสํานักสารนิเทศ ให"ถูกต"องและเปIนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 

๒.  วัตถุประสงค�  

๑. เพ่ือให"บุคลากรของสํานักสารนิเทศเข"าใจถึงกระบวนการในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  
๒. เพ่ือประเมินขีดความสามารถเชิงสมรรถนะในระดับหน,วยงานและ ระดับบุคลากร 
๓. เพ่ือกําหนดแนวทางการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรสํานักสารนิเทศให"มีรูปแบบท่ี

ชัดเจน และเปIนมาตรฐานเดียวกัน 
๔. เพ่ือสร"างเครื่องมือและวิธีวัดความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากร (Competency) ท่ี

เหมาะสม 
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 ๒ 

 
๓.   ขอบเขต 

ในแต,ละปYงบประมาณสํานักสารนิเทศจะจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลให"สอดคล"องกับการประเมิน
สมรรถนะ ตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จํานวน ๒ รอบ ดังนี้   

-    รอบท่ี  ๑  ต้ังแต,วันท่ี ๑ ตุลาคม  ถึง วันท่ี ๓๑ มีนาคม  
-    รอบท่ี  ๒  ต้ังแต,วันท่ี ๑ เมษายน ถึง วันท่ี ๓๐ กันยายน 

 
๔. คําจํากัดความ  

� การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมิน
ความสําเร็จของงาน อันเปIนผลมาจากการปฏิบัติงานของผู"ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด"วยวิธีการท่ี
องคDกรกําหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป]าหมายท่ีกําหนดไว"ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑDมาตรฐาน
ผลงานท่ีผู"บังคับบัญชาและผู"ปฏิบัติงานกําหนดรวมกันไว"ตั้งแต,ต"นรอบการประเมิน ซ่ึงจะปรากฏอยู,ในแบบสรุป
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (แบบฟอรDมท่ี ๑) ส,วนท่ี ๔ : แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการของสํานักสารนิเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จะมาจาก
การพิจารณาองคDประกอบหลักของการประเมิน ๒ ส,วน ได"แก,  

๑. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
๒. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 

สําหรับการให"คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ สํานักสารนิเทศ ได"จัดกลุ,มระดับคะแนนเปIน 
๕ ระดับ ได"แก,  ดีเด�น  ดีมาก  ดี  พอใช; ต;องปรับปรุง ซ่ึงคะแนนของกลุ,มต"องปรับปรุง คือ ผู"ท่ีได"คะแนนตํ่า
กว,าร"อยละ ๖๐ คะแนนท่ีได"มาจากผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน กับ คะแนนการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ท้ัง ๒ ส,วนนี้ จะนําไปใช"ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ
ของผู"ปฏิบัติงาน และเปIนข"อมูลในการปรึกษาหารือร,วมกันระหว,างผู"บังคับบัญชากับผู"ใต"บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนนําไปจัดทําแผนพัฒนาตัวผู"ปฏิบัติงานแต,ละรายต,อไปอีก 

� สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเปIนคุณลักษณะร,วม
ของข"าราชการพลเรือนท้ังระบบ  เพ่ือเปIนการหล,อหลอมค,านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคDร,วมกัน โดย
สมรรถนะหลักท่ีสํานักสารนิเทศกําหนดให"ใช"ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได"แก, สมรรถนะหลักในภาค
ราชการพลเรือนตามท่ี ก.พ.กําหนด ประกอบด"วยสมรรถนะหลัก ๕ สมรรถนะ ได"แก, -: 

๑. การมุ,งผลสัมฤทธิ์  
๒. บริการท่ีดี 
๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๔. การยึดม่ันในความถูกต"องชอบธรรมและจริยธรรม 
๕. การทํางานเปIนทีม 
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ภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค�ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน
“ตัวช้ีวัด” 

“ค�าเปFาหมาย” 
กําหนดโดยพิจารณาความสําเร็จ

ของงานท่ีผู"ปฏิบัติงานและ
ผู"บังคับบัญชาตกลงกันไว" 

ประเมิน 

คะแนนประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 

พิจารณาความดีความชอบ 

พัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
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องค�ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ความสําเร็จ

องค�ประกอบพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ 
“สมรรถนะ” 

กําหนดโดยอ"างอิงจากข"อกําหนด
สมรรถนะท่ีประกาศโดยส,วน

ราชการ 

ประเมิน 

คะแนนประเมิน 
สมรรถนะ 

 

คะแนนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ 

 

๓ 

สู�แผนพัฒนารายบุคคล 

 

องค�ประกอบอ่ืน 
(ถ"ามี - ข้ึนอยู,กับส,วนราชการ) 

ประเมิน 

คะแนนประเมิน 
ปMจจัยอ่ืนๆ 

แจ;งผลและปรึกษาหารือ 
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนา 

นํามาจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล 
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�  พจนานุกรมความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวม
คําอธิบายเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสะท"อนสมรรถนะด"านต,างๆ และนําพฤติกรรมท่ีระบุนั้นมาใช"เปIนเกณฑDประเมิน
สมรรถนะของบุคคล ดังนี้ -: 

(๑.) การมุ�งผลสัมฤทธิ์ (Achievement  Motivation) 
คําจํากัดความ   :  ความมุ,งม่ันจะปฏิบัติราชการให"ดีหรือให"เกินมาตรฐานนี้ อาจเปIนผลการ
ปฏิบัติงานท่ีผ,านมาของตนเองหรือเกณฑDวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส,วนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ัง ยังหมาย
รวมถึงการสร"างสรรคDพัฒนาผลงานหรือ กระบวนการปฏิบัติตามเป]าหมายท่ียากและท"าทายท่ี
อาจไม,เคยมีผู"ใดสามารถกระทําได"มาก,อน 

(๒.) การบริการท่ีดี (Service Mind) 
คําจํากัดความ   :  ความต้ังใจและความพยายามของข"าราชการในการให"บริการต,อประชาชน 
ข"าราชการ หรือหน,วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข"อง 

(๓.) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
คําจํากัดความ   :  ความสนใจใฝWรู" สั่งสมความรู"ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน"าท่ี
ราชการ ด"วยการศึกษา ค"นคว"าและพัฒนาตนเองอย,างต,อเนื่องจนสามารถประยุกตDใช"ความรู"เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต,างๆ เข"ากับการปฏิบัติราชการให"เกิดผลสัมฤทธิ์ 

(๔.) การยึดม่ันในความถูกต;องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 
คําจํากัดความ   :  การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติอย,างถูกต"องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย 
คุณธรรม จรรยาบรรณแห,งวิชาชีพ และจรรยาข"าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห,งความเปIน
ข"าราชการ 

(๕.) การทํางานเป̂นทีม (Team work) 
คําจํากัดความ   : ความต้ังใจท่ีจะทํางานร,วมกับผู"อ่ืน เปIนส,วนหนึ่งของทีม หน,วยงาน หรือ
ส,วนราชการ โดยผู"ปฏิ บัติ มีฐานะเปIนสมาชิก ไม,จําเปIนต"องมีฐานะหัวหน"าทีม รวมท้ัง
ความสามารถในการสร"างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม   
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พจนานุกรมความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency Dictionary) 

(๑) การมุ�งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation – ACH)  หมายถึง  ความมุ,งม่ันท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได"รับ
มอบหมายให"ดีหรือสูงกว,าให"เกินมาตรฐานท่ีมีอยู, โดยคําว,า “มาตรฐาน” นี้อาจวัดหรือเทียบจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีผ,านมาของตนเอง หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑDวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส,วนราชการกําหนด
ข้ึน นอกจากนี้การมุ,งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรคDการพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานท่ียาก
และท"าทายอีกด"วย แบ,งระดับดังนี้ 
ระดับท่ี ๐ :  ไม�แสดงสมรรถนะด;านนี้ หรือแสดงอย�างไม�ชัดเจน 
ระดับท่ี ๑ :  แสดงความพยายามท่ีจะปฏิบัติหน;าท่ีราชการให;ดี 

- พยายามทํางานในหน"าท่ีให"ถูกต"อง 
- พยายามปฏิบัติงานให"แล"วเสร็จตามกําหนดเวลา 
- มานะ อดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 
- แสดงออกว,าต"องการทํางานให"ได"ดีข้ึน    
- แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา  เม่ือเห็นความสูญเปล,าหรือหย,อนประสิทธิภาพ 

ในงาน 
ระดับท่ี ๒ :  แสดงความพยายามท่ีจะทํางานให;สัมฤทธิ์ผล 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และสามารถทํางานได"ผลงานตามเป]าหมายท่ีวางไว" 
- กําหนดมาตรฐาน หรือเป]าหมายในการทํางานเพ่ือให"ได"ผลงานท่ีดี 
- ติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑDมาตรฐาน 
- ทําผลงานได"ตามเป]าหมายท่ีผู"บังคับบัญชากําหนด หรือเป]าหมายของหน,วยงานท่ี

รับผิดชอบ 
- มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส, ตรวจตราความถูกต"องของงาน เพ่ือให"ได"งานท่ีมี

คุณภาพ 
ระดับท่ี ๓ :  แสดงความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทํางานในการปฏิบัติหน;าท่ีราชการ 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให"ได"ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

- ปรับปรุงวิธีการท่ีทําให"ทํางานได"ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือ
ทําให"ผู"รับบริการพึงพอใจมากข้ึน 

- เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหม,ท่ีคาดว,าจะทําให"งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ระดับท่ี ๔ :  แสดงความสามารถในการพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือให;ได;ผลงานท่ีโดดเด�น และแตกต�าง

อย�างไม�เคยมีใครทําได;มาก�อน 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และสามารถกําหนดเป]าหมาย รวมท้ังพัฒนางานเพ่ือให"ได"

ผลงานท่ีโดดเด,น หรือ แตกต,างอย,างมีนัยสําคัญ 
- กําหนดเป]าหมายท่ีท"าทาย และเปIนไปได"ยาก เพ่ือให"ได"ผลงานท่ีดีกว,าเดิมอย,างเห็นได"ชัด 
- พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือให"ได"ผลงานท่ีโดดเด,น และแตกต,างอย,างท่ีไม,

เคยมีผู"ใดทําได"มาก,อน 
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ระดับท่ี ๕  :  แสดงความสามารถในการตัดสินใจได; แม;ในภาวะเส่ียง เพ่ือให;บรรลุเปFาหมายของส�วน 
ราชการ 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และกล"าตัดสินใจแม"ว,าการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง เพ่ือให"

บรรลุเป]าหมายของหน,วยงาน หรือส,วนราชการ 
- ตัดสินใจได"อย,างเหมาะสม โดยมีการคํานวณผลได"ผลเสียอย,างชัดเจน และดําเนินการ

เพ่ือให"ภาครัฐและประชาชนได"ประโยชนDสูงสุด 
- บริหารจัดการและทุ,มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรอย,างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให"ได"

ประโยชนDสูงสุดต,อภารกิจของหน,วยงานตามท่ีวางแผนไว" 

(๒)  การบริการท่ีดี (Service Mind – SERV) หมายถึง ความมุ,งม่ัน ความต้ังใจ และความพยายามท่ีจะ
ให"บริการแกผู"ขอรับบริการจากงานในหน"าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวข"อง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะ
ให"บริการได"บริการท่ีดีจึงเปIนการกระทําโดยไม,เลือกกลุ,มเป]าหมายไม,ว,าจะเปIนประชาชนผู"มาติดต,อ ข"า
ราชการท้ังในสังกัดเดียวกันหรือต,างสังกัด หรือหน,วยงานท่ีติดต,อขอรับบริการ เปIนการให""บริการในหลาย
รูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของผู"ให""บริการและจิตสํานึกของความเปIนข"าราชการท่ีดี แบ,งระดับดังนี้ 
ระดับท่ี ๐ :  ไม�แสดงสมรรถนะด;านนี้หรือแสดงอย�างไม�ชัดเจน 
ระดับท่ี ๑ :  สามารถให;บริการแก�ผู;;รับบริการได;ตามความประสงค�และต;องให;บริการด;วยความเต็มใจ 

- ให"การบริการท่ีเปIนมิตร สุภาพ 
- ให"ข"อมูล ข,าวสาร ท่ีถูกต"องชัดเจนแก,ผู"รับบริการ 
- แจ"งให"ผู" "รับบริการทราบความคืบหน"าในการดําเนินเรื่องหรือข้ันตอนงานต,างๆ ท่ี

ให"บริการอยู, 
- ประสานงานภายในหน,วยงาน และหน,วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข"องเพ่ือให"ผู"รับบริการได"รับ

บริการท่ีต,อเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับท่ี ๒ :  แสดงความสามารถช�วยแก;ไขปMญหาท่ีเกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดข้ึนให;แก�ผู;รับบริการ 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑  และช,วยแก"ปeญหาให"แก,ผู"รับบริการ 
- รับเปIนธุระช,วยแก"ปeญหาหรือหาแนวทางแก"ไขปeญหาท่ีเกิดข้ึนแก,ผู"รับบริการอย,าง

รวดเร็วไม,บ,ายเบ่ียง ไม,แก"ตัว หรือปeดภาระ 
- ดูแลให"ผู"รับบริการได"รับความพึงพอใจและนําข"อขัดข"องใดๆ ในการให"บริการไป

พัฒนาการให"บริการให""ดียิ่งข้ึน 
ระดับท่ี ๓ :  แสดงความสามารถแสดงให;เห็นถึงการนําเสนอวิธีการในการให;บริการท่ีผู;รับบริการจะ

ได;รับประโยชน�สูงสุด  
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑  และให"บริการท่ีเกินความคาดหวัง แม"ต"องใช"เวลาหรือความ

พยายามอย,างมาก  
- ให""เวลาแก,ผู""รับบริการเปIนพิเศษ เพ่ือช,วยแก"ปeญหาให"แก,ผู"รับบริการ 
- ให"ข"อมูล ข,าวสาร ท่ีเก่ียวข"องกับงานท่ีกําลังให"บริการอยู,ซ่ึงเปIนประโยชนDแก,ผู""รับบริการ 

แม"ว,าผู""รับบริการจะไม,ได"ถามถึง หรือไม,ทราบมาก,อน 
- นําเสนอวิธีการในการให"บริการท่ีผู"รับบริการจะได"รับประโยชนDสูงสุด 

 
 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๗ 

ระดับท่ี ๔ :  แสดงความสามารถวิเคราะห�ความต;องการท่ีแท;จริงของผู;รับบริการ 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และเข"าใจและให""บริการท่ีตรงตามความต"องการท่ีแท"จริงของ

ผู"รับบริการได" 
- เข"าใจ หรือพยายามทําความเข"าใจด"วยวิธีการต,างๆเพ่ือให"บริการได"ตรงตามความ

ต"องการท่ีแท"จริงของผู""รับบริการ 
- ให" "คําแนะนําท่ีเปIนประโยชนDแก,ผู"รับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเปIนหรือความ

ต"องการท่ีแท"จริงของผู"รับบริการ 
ระดับท่ี ๕ :  แสดงความสามารถให;บริการท่ีเป̂นประโยชน�อย�างแท;จริงแก�ผู;รับบริการ 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และให""บริการท่ีเปIนประโยชนDอย,างแท"จริงให"แก,ผู"รับบริการ  
- คิดถึงผลประโยชนDของผู"รับบริการในระยะยาวและพร"อมท่ีจะเปลี่ยนวิธีหรือข้ันตอนการ

ให"บริการ เพ่ือประโยชนDสูงสุดของผู"รับบริการ 
- เปIนท่ีปรึกษาท่ีมีส,วนช,วยในการตัดสินใจท่ีผู"รับบริการไว"วางใจ 
- สามารถให"ความเห็นท่ีแตกต,างจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผู" "รับบริการต"องการให"

สอดคล"องกับความจําเปIน ปeญหา โอกาส เพ่ือเปIนประโยชนDอย,างแท"จริงของผู"รับบริการ 

(๓)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝWรู"ในอันท่ีจะสั่งสมความรู"
ความสามารถของตน ด"วยการศึกษา ค"นคว"าและพัฒนาตนเองอย,างต,อเนื่อง จนสามารถประยุกตDใช"
ความรู"ทางวิชาการและเทคโนโลยีต,างๆ เพ่ือใช"ในการปฏิบัติหน"าท่ีราชการให"เกิดประโยชนDสูงสุดได" แบ,ง
ระดับดังนี้  
ระดับท่ี ๐ :  ไม�แสดงสมรรถนะด;านนี้ หรือแสดงอย�างไม�ชัดเจน 
ระดับท่ี ๑ :  แสดงความสนใจเทคโนโลยีและองค�ความรู;ใหม�ๆท่ีเก่ียวข;องกับงานในหน;าท่ีหรือในสาขา

วิชาชีพของตน 
- ศึกษาหาความรู" สนใจเทคโนโลยีและองคDความรู"ใหม,ๆในสาขาอาชีพของตน 
- พัฒนาความรู"ความสามารถของตนให"ดียิ่งข้ึน 
- ติดตามเทคโนโลยี และองคDความรู"ใหม,ๆ อยู,เสมอด"วยการสืบค"นข"อมูลจากแหล,งต,างๆ ท่ี

จะเปIนประโยชนDต,อการปฏิบัติราชการ 
ระดับท่ี ๒ :  แสดงผลของการมีความรู;ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม�ๆในสาขาอาชีพของตน 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และมีความรู"ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม,ๆในสาขาอาชีพ
ของตน 

- รอบรู"ในเทคโนโลยีหรือองคDความรู"ใหม,ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวข"อง ซ่ึงอาจมี
ผลกระทบต,อการปฏิบัติหน"าท่ีราชการของตน 

- รับรู"ถึงแนวโน"มวิทยาการท่ีทันสมัย และเก่ียวข"องกับงานของตน อย,างต,อเนื่อง 
ระดับท่ี ๓ :  แสดงความสามารถในการนําความรู; สรรพวิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม�ๆ มาปรับใช;กับ

การปฏิบัติหน;าท่ีราชการ 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และสามารถนําความรู" วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม,ๆ มา

ปรับใช"กับการปฏิบัติหน"าท่ีราชการ 
- สามารถนําวิชาการ ความรู" หรือเทคโนโลยีใหม,ๆ มาประยุกตDใช"ในการปฏิบัติหน"าท่ี

ราชการได" 
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- สามารถแก"ไขปeญหาที่อาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหม,มาใช"ในการปฏิบัติหน"าท่ี
ราชการได" 

ระดับท่ี ๔ :  แสดงความสามารถในการศึกษา หรือพัฒนาตนเองอย�างต�อเนื่อง 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และศึกษาพัฒนาตนเองให"มีความรู" และความเชี่ยวชาญใน

งานมากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และเชิงกว"างอย,างต,อเนื่อง 
- มีความรู"ความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปIนสหวิทยาการ และสามารถนําความรู"ไป

ปรับใช"ได"อย,างกว"างขวาง 
- สามารถนําความรู"เชิงบูรณาการของตนไปใช"ในการสร"างวิสัยทัศนD เพ่ือการปฏิบัติงานใน

อนาคต 
ระดับท่ี ๕ :  แสดงความสามารถในการบริหารจัดการให;ข;าราชการในหน�วยงานท่ีรับผิดชอบมีความรู;

ความเช่ียวชาญในงาน 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และสนับสนุนการทํางานของคนในส,วนราชการท่ีเน"นความ

เชี่ยวชาญในวิทยาการด"านต,างๆ 
- สนับสนุนให"เกิดบรรยากาศแห,งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคDกร ด"วยการจัดสรร

ทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณDท่ีเอ้ือต,อการพัฒนา 
- บริหารจัดการให"ส,วนราชการนําเทคโนโลยี ความรู" หรือวิทยาการใหม,ๆมาใช"ในการ

ปฏิบัติหน"าท่ีราชการในงานอย,างต,อเนื่อง  

(๔)  การยึดม่ันในความถูกต;องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity)  หมายถึง การดํารงตนและการ
ประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห,งความดีงาม ความถูกต"อง ท้ังในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณแห,งวิชาชีพ เพ่ือภาพลักษณD ศักด์ิศรี ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเปIนข"าราชการท่ีดี แบ,ง
ระดับดังนี้ 
ระดับท่ี ๐ :  ไม�แสดงสมรรถนะด;านนี้ หรือแสดงอย�างไม�ชัดเจน 
ระดับท่ี ๑ :  มีความประพฤติชอบ 

- ปฏิบัติหน"าท่ีด"วยความสุจริต ไม,เลือกปฏิบัติ ถูกต"องตามกฎหมาย และวินัยข"าราชการ 
- แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย,างสุจริต 

ระดับท่ี ๒ :  แสดงพฤติกรรมของความสุจริต คือมีสัจจะ เช่ือถือได; 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และมีสัจจะเชื่อถือได" 
- รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได" 
- แสดงให"ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปIนข"าราชการ  

ระดับท่ี ๓ :  แสดงออกถึงความยึดม่ันในหลักการ  อยู�ได;ในทุกสถานการณ�ท่ีกดดันหรือบีบบังคับ  
 ปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบอย�างเคร�งครัด 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และยึดม่ันในหลักการ 
- ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแห,งวิชาชีพ และจรรยาข"าราชการไม,เบ่ียงเบนด"วยอคติ

หรือผลประโยชนD กล"ารับผิด และรับผิดชอบ 
- เสียสละความสุขส,วนตน เพ่ือให"เกิดประโยชนDแก,ทางราชการ  

ระดับท่ี ๔ :  แสดงออกถึงการยืนหยัดในส่ิงท่ีถูกต;อง โดยมุ�งพิทักษ�ผลประโยชน�ของทางราชการ 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และยืนหยัดเพ่ือความถูกต"อง 
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- ยืนหยัดเพ่ือความถูกต"องโดยมุ,งพิทักษDผลประโยชนDของทางราชการ แม"ตกอยู,ใน
สถานการณDท่ีอาจยากลําบาก 

- กล"าตัดสินใจปฏิบัติหน"าท่ีราชการด"วยความถูกต"องเปIนธรรม แม"อาจก,อความไม,พึงพอใจ
ให"แก,ผู"เสียประโยชนD  

ระดับท่ี ๕ :  แสดงออกถึงการอุทิศตนเพ่ือพิทักษ�ความถูกต;องและความยุติธรรม 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม  
- ยืนหยัดพิทักษDผลประโยชนDและชื่อเสียงของประเทศชาติแม"ในสถานการณDท่ีอาจเสี่ยงต,อ

ความม่ันคงในตําแหน,งหน"าท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต,อชีวิต 

(๕)  การทํางานเป̂นทีม (Team work) หมายถึง ความต้ังใจและความพร"อมท่ีจะทํางานร,วมกับผู"อ่ืน หรือ
เปIนส,วนหนึ่งของทีม หน,วยงาน หรือ ส,วนราชการ โดยผู"ปฏิบัติมีฐานะเปIนสมาชิก ไม,จําเปIนท่ีจะต"องอยู,
ในฐานะหรือตําแหน,งหัวหน"าทีมแต,เพียงตําแหน,งเดียว ความเปIนสมาชิกในทีมดังกล,าว หมายความ 
รวมถึงความสามารถในการสร"างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมด"วย แบ,งระดับดังนี้ 
ระดับท่ี ๐ :  ไม�แสดงสมรรถนะด;านนี้ หรือแสดงอย�างไม�ชัดเจน 
ระดับท่ี ๑ :  แสดงออกถึงการสนับสนุนการตัดสินใจของทีม 

- สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในส,วนท่ีตนได"รับมอบหมาย 
- รายงานให"สมาชิกทราบความคืบหน"าของการดําเนินงานของตนในทีม  
- ให"ข"อมูลท่ีเปIนประโยชนDต,อการทํางานของทีม 

ระดับท่ี ๒ :  แสดงออกถึงการสร;างความสัมพันธ�และให;ความร�วมมือกับคนในทีม 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๑ และให"ความร,วมมือในการทํางานกับเพ่ือนร,วมงาน 
- สร"างสัมพันธD เข"ากับผู"อ่ืนในกลุ,มได"ดี 
- ให"ความร,วมมือกับผู"อ่ืนในทีมด"วยดี 
- กล,าวถึงเพ่ือนร,วมงานในเชิงสร"างสรรคDและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือนร,วม

ทีมท้ังต,อหน"าและลับหลัง 
 ระดับท่ี ๓ :  แสดงออกถึงการประสานความร�วมมือ ความเข;าใจ และประสานสัมพันธ�ของสมาชิกในทีม 

- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๒ และประสานความร,วมมือของสมาชิกในทีม 
- รับฟeงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู"จากผู"อ่ืน 
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานร,วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร,วมทีม 
- ประสานและส,งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการทํางานร,วมกันให"มี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ระดับท่ี ๔ :  แสดงออกถึงหน;าท่ีส�งเสริม สนับสนุนช�วยเหลือสมาชิกในทีมเพ่ือให;งานของทีมประสบ

ความสําเร็จ 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๓ และสนับสนุนช,วยเหลือเพ่ือนร,วมทีม เพ่ือให"งานประสบ

ความสําเร็จ 
- ยกย,อง และให"กําลังใจเพ่ือนร,วมทีมอย,างจริงใจ 
- ให"ความช,วยเหลือเก้ือกูลแก,เพ่ือนร,วมทีม แม"ไม,มีการร"องขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนร,วมทีม เพ่ือช,วยเหลือกันในวาระต,างๆ ให"งานสําเร็จ 
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ระดับท่ี ๕ :  แสดงออกถึงพฤติกรรมผู;นําท่ีเป̂นทางการและผู;นําท่ีไม�เป̂นทางการ หรือเป̂นหัวหน;าทีม 
- แสดงสมรรถนะระดับท่ี ๔ และสามารถนําทีมให"ปฏิบัติภารกิจให"ได"ผลสําเร็จ 
- เสริมสร"างความสามัคคีในทีม โดยไม,คํานึงความชอบหรือไม,ชอบส,วนตน 
- คลี่คลาย หรือแก"ไขข"อขัดแย"งท่ีเกิดข้ึนในทีม 
- ประสานสัมพันธD สร"างขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของส,วนราชการให"บรรลุผล 

 
�  ระดับสมรรถนะท่ีองค�กรคาดหวัง  หมายถึง ระดับสมรรถนะท่ีสํานักสารนิเทศใช"เปIนเกณฑDใน

การประเมินสมรรถนะของข"าราชการตามท่ี ก.พ. กําหนด (ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘/ว๒๗ ลง
วันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒) จําแนกตามประเภทและระดับตําแหน,ง โดยการประเมินสมรรถนะของข"าราชการ
จะต"องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีข"าราชการมีอยู,จริงกับเกณฑDระดับสมรรถนะท่ีองคDกรคาดหวังสําหรับ
แต,ละสมรรถนะ ตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ -: 
 
ประเภท 
ตําแหน�ง 

ระดับ 
ตําแหน�ง 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
การมุ�ง 

ผลสัมฤทธิ ์
บริการ 

ท่ีดี 
การสั่งสมความ 

เชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

การยึดมั่นใน
ความถูกต;อง 
ชอบธรรม

และจริยธรรม 

การทํางาน
เป̂นทีม 

ท่ัวไป ปฏิบัติงาน  (O๑) ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ 

 ชํานาญงาน  (O๒) ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ 

 อาวุโส  (O๓) ๒ ๒ ๒ ๒ ๒ 
 ทักษะพิเศษ (O๔) ๒ ๒ ๒ ๒ ๒ 
วิชาการ ปฏิบัติการ   (K๑) ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ 

 ชํานาญการ (K๒) ๒ ๒ ๒ ๒ ๒ 
 ชํานาญการพิเศษ (K๓) ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

 เชี่ยวชาญ  (K๔) ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ 
 ทรงคุณวุฒิ (K๕) ๕ ๕ ๕ ๕ ๕ 
อํานวยการ ระดับต"น  (M๑) ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

 ระดับสูง  (M๒) ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ 
 

�  เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะ ตามท่ีสํานักงาน ก.พ. ให�ส�วนราชการเลือกใช� มี ๓ มาตรวัด 
ดังนี้ -: 

๑.  มาตรวัดแบบ Bar Scale 
๒.  มาตรวัดแบบ Rating Scale 
๓.  มาตรวัดแบบ Hybrid Scale 
สําหรับวิธีการประเมินท่ีสํานักสารนิเทศ  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เลือกใช�คือ มาตร

วัดแบบ Rating Scale โดยสมรรถนะแต,ละตัวจะกําหนดระดับความรู" ทักษะ และคุณลักษณะแตกต,างกัน
ตามปeจจัย จะกําหนดเปIนตัวชี้บ,งพฤติกรรม (Behavioral indicator) ท่ีสะท"อนถึงความสามารถในแต,ละระดับ 
(Proficiency scale) โดยกําหนดเกณฑDการจัดระดับความสามารถไว" ๕  ระดับ คือ –: 
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 ๑๑ 

(๑.)  ระดับ ๑  เบ้ืองต;น (Beginner)  
(๒.)  ระดับ ๒  ได;รับการอบรม (Well–trained)  
(๓.)  ระดับ ๓  มีประสบการณ� (Experienced)  
(๔.)  ระดับ ๔  เก�ง (Advanced)  
(๕.)  ระดับ ๕  เช่ียวชาญ (Expert) 

 
โดยมีรายละเอียดมาตรวัด ดังนี้ -: 

รายละเอียดมาตรวัด 
๑ คะแนน ๒ คะแนน ๓ คะแนน ๔ คะแนน ๕ คะแนน 

จําเป̂นต;องได;รับ
การพัฒนาอย�างย่ิง 

ต;องได;รับ 
การพัฒนา 

อยู�ในระดับ 
ใช;งานได; 

อยู�ในระดับ 
ท่ีใช;งานได;ดี 

อยู�ในระดับ 
ท่ีดีเย่ียม 

ผู" ถู ก ป ร ะ เ มิ น ไ ม,
สามารถแสดงออก
ให"เห็นถึงพฤติกรรม
ต า ม ท่ี ร ะ บุ ไ ว" ใ น
พ จ น า นุ ก ร ม
สมรรถนะได" 

ผู" ถู ก ป ร ะ เ มิ น
สามารถแสดงออก
ให"เห็นถึงพฤติกรรม
ท่ีคาดหวังได"น"อย
กว, าครึ่ งหนึ่ งของ
สมรรถนะท่ีกําหนด
มีพฤติกรรมในบาง
รายการท่ีต"องได"รับ
กา ร พัฒนาอย, า ง
เด,นชัด 

ผู" ถู ก ป ร ะ เ มิ น
สามารถแสดงออก
ให"เห็นถึงพฤติกรรม
ท่ีคาดหวั ง ได"มาก 
กว, าครึ่ งหนึ่ งของ
สมรรถนะท่ีกําหนด
ยังมีจุดอ,อนในบาง
เ รื่ อ ง แ ต, ไ ม, เ ปI น
ข"อด"อยท่ีกระทบต,อ
ผลการปฏิบัติงาน 

ผู" ถู ก ป ร ะ เ มิ น
สามารถแสดงออก
ให"เห็นถึงพฤติกรรม
ท่ีคาดหวั ง ได"ตาม
สมรรถนะท่ีกําหนด
ได"โดยมากเปIนไป
อย,างคงเส"นคงวา
และทําได"ดีกว,าผล
ปฏิบัติงานในระดับ 
กลางๆ ไม,มีจุดอ,อน
ท่ี เ ปI น ป ร ะ เ ด็ น
สําคัญ 
 

ผู" ถู ก ป ร ะ เ มิ น
สามารถแสดงออก
ให"เห็นถึงพฤติกรรม
ท่ีคาดหวัง ได"ครบ
ท้ั ง ห ม ด ต า ม
สมรรถนะท่ีกําหนด
และสิ่งท่ีแสดงออก
ตามสมรรถนะนี้ถือ
เ ปI น จุ ด แ ข็ ง
(Strength) ของผู"
ถูกประเมิน 

 

�  การพัฒนา หมายถึง การพัฒนางานและการพัฒนาผู"ปฏิบัติงาน ซ่ึงผู"บังคับบัญชาจะต"องพิจารณา
ข"อมูลท้ังสองส,วนร,วมกันเพ่ือนําไปใช"เปIนหลักในการกําหนดแนวทางการพัฒนาให"เหมาะสมกับสภาพการ
ทํางานและตัวบุคคลผู"ปฏิบัติงานเพ่ือให"ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป]าหมายองคDกรเกิดข้ึนได"จริง ซ่ึงในการพัฒนา
สามารถเลือกใช"วิธีการพัฒนาให"เหมาะสมกับลักษณะงานของแต,ละบุคคลและหน,วยงานได" ดังนี้ 
 

วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 
๑. การเรียนรู;ในห;องเรียน  
   (Classroom Training)  
 
 
 
 
 

เปIนการเรียนรู"จากผู"เรียนหลากหลายกลุ,มงาน/ ตําแหน,งงาน โดยให"ฝWาย
แผนงานและพัฒนางานประชาสัมพันธD ทําหน"าท่ีดําเนินการจัดอบรมให" 
หรือส,งบุคลากรไปฝvกอบรมจากหน,วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม วิธีนี้ควร
พิจารณาความจําเปIนอย,างเหมาะสม การส,งบุคลากรไปฝvกอบรมควรเปIน
เรื่องท่ีไม,สามารถพัฒนาบุคลากรด"วยวิธีการสอนงาน หรือฝvกปฏิบัติในขณะ
ทํางานได"เอง  
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 ๑๒ 

 

วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 
๒. การสอนงาน (Coaching)  
 
 
 
 
 

เปIนการอธิบายรายละเอียดของงาน ไม,จําเปIนจะต"องอยู, ในท่ี
ปฏิบัติงานเท,านั้น อาจจะเปIนการสอนนอกพ้ืนท่ีปฏิบัติงานประจํา 
โดยส,วนใหญ,หัวหน"างานโดยตรงจะทําหน"าท่ีสอนงานให"กับบุคลากร 

๓. การฝoกอบรมในงาน   
    (On the Job Training) 
 
 
 
 

เปIนการฝvกอบรมชี้แนะไปพร"อมๆ กับการทํางานอย,างมีแบบแผน 
โดยหัวหน"างานจะต"องถ,ายทอดความรู" เทคนิค ตลอดจนทัศนคติ
และแนวคิดเก่ียวกับงานให"ผู"ใต"บังคับบัญชา โดยผ,านการฝvกปฏิบัติ
จริง ณ สถานท่ีทํางาน  

๔. การฝoกอบรม/ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Training , Workshops) 
 
 
 
 

เปIนกิจกรรมการเรียนรู" เฉพาะบุคคลท่ี มุ, ง เน"นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย,างมีระบบ เพ่ือพัฒนาทักษะ ความ
ชํ านาญ ความสามารถ และทัศนคติของบุคคล ให" ไปตาม
วัตถุประสงคDท่ีกําหนดไว" เพ่ือช,วยให"การปฏิบัติงานและภาระหน"าท่ี
ต,าง ๆ ในปeจจุบันและอนาคตเปIนไปอย,างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๕. โปรแกรมพ่ีเล้ียง  
    (Mentoring Program)  
 
 
 
 

เปIนระบบท่ีเกิดจากความสัมพันธDระหว,างพนักงานท่ีมีประสบการณD
มากกว,ากับพนักงานท่ีมีประสบการณDน"อย โดยพ่ีเลี้ยงหรือผู" ท่ีมี
ประสบการณDสูง(Mentor) จะทําหน"าท่ีในการให"คําปรึกษา แนะนํา 
ผู"สอนงาน และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในการทํางานให"กับ
บุคลากรท่ีอ,อนประสบการณDกว,า 

๖. การศึกษาด;วยตนเอง   
    (Self-Directed Study) 
 
 
 
 

เปIนการฝvกฝนปฏิบัติด"วยตนเองจากแหล,ง / ช,องทางการเรียนรู"
ต,างๆ เช,น อ,านหนังสือ,ศึกษาระบบงานจาก Work Instruction, 
ค"นคว"าข"อมูลผ,าน Internet,เรียนรู"จาก e-Learning, หรือ สอบถาม
ผู"รู" ฯลฯ 
 

๗. การมอบหมายงาน / มอบหมาย 
    งานในโครงการ  
    (Project Assignment) 
 
 
 

เปIนการกระจายงานในหน"าท่ีความรับผิดชอบ และอํานาจการ
ตัดสินใจภายใต"ขอบเขตท่ีกําหนดให"ผู"ใต"บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน
เก่ียวกับงาน/โครงการใหม,ๆในความรับผิดชอบของบุคลากรนั้นๆ 
ซ่ึงผู"บังคับบัญชาพิจารณาแล"วว,ามีความเหมาะสม  
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วิธีการพัฒนา 
๘. การโยกย;าย หรือ การสับเปล่ียนงาน
   งาน (Job Rotation / Job swap)
 
 
 
 
 

๙. การศึกษาดูงาน  
    (Site Visit) 
 
 
 
 
๑๐. การให;คําปรึกษา , ข;อคิดเห็น
      (Consulting) 
 
 
 
 
๑๑. การทํากิจกรรม   
      (Activity) 
 
 
 
 
๑๒. การเป̂นวิทยากรภายใน  
      (Internal Trainer) 
 
 
 
 
 

พัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

ลักษณะเฉพาะ
การสับเปล่ียนงาน 

Job Rotation / Job swap) 
เปIนการให"บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือ
เรี ยนรู" ง านนั้ นตามระยะเวลา ท่ี กําหนด 
ความสามารถของบุคลากรให"มีความรู"ท่ีหลากหลาย 
 

เปIนการศึกษานอกสถานท่ีเพ่ือเรียนรู"และแสวงหาประสบการณD
ใหม,ๆ ท่ีคาดหวังว,าจะสามารถนํามาประยุกตDใช"ในหน,วยงานหรือ
งานในหน"าท่ีของแต,ละบุคคลได" เพ่ือสร"างเสริมแนวคิดใหม,และ
นําไปสู,การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึนในองคDกร  
 

ข;อคิดเห็น  เปIนการให"คําปรึกษาแนะนําเม่ือบุคลากรมีปeญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี
รับผิดชอบ โดยหัวหน"างานจะต"องเปIนผู" ท่ี
ข"อคิดเห็น และวิธีการเพ่ือให"บุคลากรสามารถแก"ไขปeญหาท่ีเกิดข้ึน
ในงานนั้นได"  
 

เปIนการการมอบหมายงาน/หน"าท่ีการงานใน
ท่ีไม,ต"องมีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดําเนินงานมากนัก 
บรรลุเป]าหมายตามท่ีกําหนด  
 

 เปIนการสร"างบุคลากรท่ีมีความสามารถในการถ,ายทอด
มีความรู"ในเรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายให"บุคคลเหล,านี้ เปIน
วิทยากรภายในองคDการ ทําหน"าท่ีจัดอบรมให"บุคลากรในฝWายต,างๆ
เพ่ือให"เกิดระบบการถ,ายทอดองคDความรู"จากประเภท
Explicit สร"างให"เกิด KM ภายในหน,วยงาน
 

๑๓ 

ลักษณะเฉพาะ 
บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือ

หนด ซ่ึ ง เปIนการ พัฒนา
หลากหลาย  

เปIนการศึกษานอกสถานท่ีเพ่ือเรียนรู"และแสวงหาประสบการณD
ใหม,ๆ ท่ีคาดหวังว,าจะสามารถนํามาประยุกตDใช"ในหน,วยงานหรือ

สร"างเสริมแนวคิดใหม,และ
 

เม่ือบุคลากรมีปeญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี
เปIนผู" ท่ีทําหน"าท่ีให"แนวทาง 

บุคลากรสามารถแก"ไขปeญหาท่ีเกิดข้ึน

หน"าท่ีการงานในระยะสั้นให"ปฏิบัติ โดย
เนินงานมากนัก เพ่ือให"งาน

การสร"างบุคลากรท่ีมีความสามารถในการถ,ายทอดความรู"  และ
มีความรู"ในเรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายให"บุคคลเหล,านี้ เปIน
วิทยากรภายในองคDการ ทําหน"าท่ีจัดอบรมให"บุคลากรในฝWายต,างๆ

ความรู"จากประเภทTacit ให"เปIน 
ในหน,วยงาน 
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 ๑๔ 

ส�วนท่ี ๒ 
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan : IDP ) 

 

 
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เปIนกรอบหรือแนวทางท่ีจะช,วย

พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรแต,ละบุคคล เพ่ือช,วยให"บุคลากรบรรลุถึงเป]าหมายในสาย
อาชีพของตนท่ีเชื่อมโยงกับความต"องการของผู"บังคับบัญชาและเป]าหมายขององคDกรได" การพัฒนาบุคลากรให"
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดควรมีการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรให"สอดคล"องกับรูปแบบการเรียนรู"ท่ีบุคลากร
ถนัดและใช"รูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลาย  

การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ควรมีความสอดคล"องกับการประเมินสมรรถนะ (Competency) 
เพ่ือให"บุคลากรได"รับการพัฒนาตนเองตามสมรรถนะอย,างเปIนระบบและมีความต,อเนื่อง ซ่ึงจะทําให"บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานตามหน"าท่ีความรับผิดชอบได"อย,างมีประสิทธิภาพ มีความรู"ความสามารถในการทํางานท่ีมี
คุณค,าต,อองคDกร ซ่ึงจะเปIนกําลังสําคัญท่ีช,วยผลักดันองคDกรให"บรรลุเป]าหมาย และเปIนการเตรียมความพร"อม
ของกําลังคนท่ีจะสามารถเลื่อนตําแหน,งหรือโอนย"ายไปยังหน,วยงานต,าง ๆ ได"อย,างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

เปFาหมาย  
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล เปIนสิ่งท่ีจัดทําข้ึนอย,างเปIนระบบ เพ่ือพัฒนาจุดอ,อนและสร"างจุดแข็ง

ในการปฏิบัติงานให"แก,บุคลากร  มีเป]าหมายในการดําเนินการเพ่ือ -: 
๑.) ให"บุคลากรได"เรียนรู"ทักษะใหม, ๆ ในการปรับปรุงการทํางานให"มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน  
๒.) เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานให"กับบุคลากร ทําให"บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน

มากข้ึน 
๓.) เตรียมความพร"อมของบุคลากร ให"มีสมรรถนะและศักยภาพในการทํางานในตําแหน,ง และ

ตําแหน,งงานท่ีคาดหวังว,าจะได"รับการแต,งต้ังในอนาคต 

วัตถุประสงค� 
๑.) เพ่ือให"บุคลากรได"เรียนรู"เก่ียวกับข้ันตอน และวิธีการในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
๒.) เพ่ือให"บุคลากรสามารถนําไปใช"ในการปฏิบัติงานได"อย,างมีประสิทธิภาพ 

บุคคลท่ีมีส�วนร�วมในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล        
๑.) บุคลากร : จะเปIนผู"รับผิดชอบในการร,างแผนพัฒนาตนเอง โดยขอคําแนะนําจากผู"บังคับบัญชา เพ่ือ

ช,วยให"ตนสามารถพัฒนาตนเองให"สอดรับกับความต"องการของผู"บังคับบัญชาและหน,วยงาน รวมถึง
การติดตามและยอมรับฟeงข"อมูลป]อนกลับจากผู"บังคับบัญชาถึงผลการปฏิบัติงานและความก"าวหน"าใน
การพัฒนาตนเอง ท้ังนี้บุคลากรจะต"องติดตามให"ผู"บังคับบัญชาร,วมทบทวนแผนฯ โดยการพูดคุยกัน
เพ่ือตรวจสอบและทบทวนแผนฯ อย,างน"อยทุก ๖ เดือน  

๒.) ผู; บังคับบัญชา : ควรจะเปIนผู" บั ง คับบัญชาโดยตรงท่ี ดูแล บริหาร และมอบหมายงานแก, 
ผู"ใต"บังคับบัญชาท่ีต"องการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และจะต"องเปIนผู"ระบุถึงความสามารถท่ี
ต"องการให"บุคลากรผู"นั้นพัฒนาหรือปรับปรุงตนเอง รวมท้ังต"องเปIนผู"ให"ข"อมูลป]อนกลับเก่ียวกับการ
พัฒนาและการปรับปรุงนั้น ท้ังนี้ ผู"บังคับบัญชาจะต"องช,วยเหลือในการกําหนดแนวทางหรือหนทางท่ี
จะพัฒนาให"ผู"ใต"บังคับบัญชามีความรู" ความสามารถในการปฏิบัติงาน  

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๑๕ 

 

ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลตามสมรรถนะ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้ันตอนท่ี ๑ 
ประเมินตนเอง 

 

 
๑. ประเมินสมรรถนะตนเอง (IDP ๑) 

ข้ันตอนท่ี ๒ 
นําผลการประเมินตนเอง 
ปรึกษาผู;บังคับบัญชา 

๒. นําผลการประเมินตนเองมาพูดคุยปรึกษาหารือกับ
ผู"บังคับบัญชาและเปรียบเทียบกับผลการประเมินตนเองกับ
ผลการประเมินของผู"บังคับบัญชา 

๓. นําข"อมูล(จากข"อ ๒) มากําหนดแนวทางในการพัฒนา
ตนเองร,วมกับผู" บังคับบัญชา โดยกําหนดกิจกรรมการ
พัฒนาสมรรถนะท่ีต่ํากว,าความคาดหวังของหน,วยงาน และ
พัฒนาสมรรถนะท่ีเสริมสร"างจุดแข็ง 

ข้ันตอนท่ี ๔ 
ติดตามและทบทวน 

 

๖. บุคลากรทบทวนแผนพัฒนาตนเองท่ีกําหนดข้ึน โดยพูดคุย
กับผู"บังคับบัญชาเปIนระยะๆ อย,างน"อยทุก ๖ เดือน เพ่ือ
เปIนการตรวจสอบความก"าวหน"าและนําไปสู,การปรับแผนฯ
อย,างต,อเนื่อง ตามแบบ IDP ๓ 

๗. สรุปรายงานผลตามแบบ IDP ๔ , IDP ๕ 

ข้ันตอนท่ี ๓ 
สรุปผลและนําไปปฏิบัติ 

 

๔. บุคลากรสรุปข"อมูลท่ีได"ปรึกษาหารือกับผู"บังคับบัญชาและ
นํามาทบทวน/ปรับเปลี่ยนข"อมูลแล"วจัดทําเปIนแผนพัฒนา
ตนเองข้ึน โดยทําเปIนข"อตกลงร,วมกัน และกรอกข"อมูลลง
ในแบบฟอรDมแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP ๒) 

๕. บุคลากรนําแผนไปสู,การปฏิบัติ โดยปฏิบัติตามกิจกรรมท่ี
กําหนดในแผนฯ โดยผู"บังคับบัญชาติดตามความก"าวหน"า
ของการพัฒนาตลอดเวลา 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๑๖ 

 

คําอธิบายข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  

๑. ประเมินตนเอง โดยบุคลากรต"องสํารวจสมรรถนะ (ความรู"ความสามารถ และทักษะ) ของตน 
เพ่ือค"นหาจุดอ,อนและจุดแข็งของตนท่ีจําเปIนต"องพัฒนา และตรวจสอบเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยู,
เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานให"ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู" ความสามารถท่ีจําเปIนในการ
ปฏิบัติงานอย,างตรงไปตรงมา (IDP ๑) เพ่ือใช"เปIนข"อมูลประกอบการกําหนดสมรรถนะท่ีต"อง
พัฒนา นอกจากนี้ตัวบุคลากรควรกําหนดเป]าหมายในการทํางานของตนท้ังระยะสั้น (๑ - ๓ ปY) 
และระยะยาว (๓ ปYข้ึนไป) ตลอดจนวิธีการท่ีตนจะไปสู,เป]าหมายท่ีกําหนด เช,น การมอบหมาย
งาน การเปIนพ่ีเลี้ยง การสอนงาน การเรียนรู "ด"วยตนเอง เปIนต"น  

๒. นําผลการประเมินปรึกษาผู;บังคับบัญชา เม่ือทําการประเมินตนเองแล"ว บุคลากรต"องนําผลการ
ประเมินมาพูดคุยกับผู"บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือปรึกษาหารือและหาความจําเปIนในการพัฒนา
สมรรถนะของตน ซ่ึงจะต"องกําหนดประเด็นท่ีควรพัฒนาตนเองและควรกําหนดเป]าหมายในการ
ทํางาน หน"าท่ีความรับผิดชอบในปeจจุบัน จุดแข็งและจุดอ,อนของตน ระยะเวลาในการพัฒนา 
งบประมาณท่ีต"องใช" (ถ"ามี) และโอกาสการเรียนรู"ท่ีผู"บังคับบัญชาสามารถช,วยเหลือได"เพ่ือ
กําหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองท่ีต่ํากว,าความคาดหวัง  

๓. สรุปผลและการนําไปปฏิบัติ เปIนการสรุปข"อมูลท่ีบุคลากรได"ปรึกษาหารือกับผู"บังคับบัญชา ซ่ึง
จะมีการทบทวนหรือปรับเปลี่ยนข"อมูลให"มีความสมบูรณDแล"ว จัดทําเปIนแผนพัฒนาตนเองข้ึนโดย
นําข"อมูลท่ีได"ไปกรอกลงในแบบฟอรDมแผนพัฒนารายบุคคล (IDP ๒) บุคลากรและผู"บังคับบัญชา
ต"องลงนามร,วมกันในแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือใช"เปIนข"อตกลงร,วมกัน ให"บุคลากรเก็บต"นฉบับ
ของแผนไว" แล"วส,งสําเนาให"ผู"บังคับบัญชาและฝWายแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพันธD 
จากนั้นบุคลากรต"องดําเนินการตามแผนพัฒนาท่ีกําหนดและปรึกษาหารือหรือรายงานผลต,อ
ผู"บังคับบัญชาให"ทราบเปIนระยะๆ  
 

๔. ติดตามและทบทวน  หลังจากท่ีบุคลากรได"นําแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล"ว ควรมีการทบทวน
แผนพัฒนาตนเองท่ีกําหนดข้ึน โดยบุคลากรต"องพูดคุยกับผู"บังคับบัญชาเปIนระยะๆ อย,างน"อยทุก 
๖ เดือน ตามแบบติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสําหรับผู"บังคับบัญชา 
(IDP ๓) เพ่ือเปIนการตรวจสอบความก"าวหน"าและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน และนําไปสู,การปรับ
แผนพัฒนาตนเอง เพ่ือดําเนินการพัฒนาสมรรถนะตนเองให"ดียิ่งข้ึนอย,างต,อเนื่อง   

การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล...ผู;บังคับบัญชาถือว�ามีบทบาทสําคัญมาก เพราะต"อง
ร,วมพิจารณาการประเมินตนเองของผู"ใต"บังคับบัญชาเพ่ือให"ทราบจุดอ,อนจุดแข็งหรือสิ่งท่ีต"อง
พัฒนา และต"องให"คําปรึกษาหารือแก,ผู"ใต"บังคับบัญชาเพ่ือร,วมกําหนดประเด็นท่ีควรพัฒนา อีก
ท้ังต"องให"คําแนะนําเก่ียวกับวิธีการท่ีจะใช"ในการพัฒนาผู"ใต"บังคับบัญชา ให"เหมาะสมกับลักษณะ
งานของแต,ละบุคคลและหน,วยงานให"มากท่ีสุด ตลอดจนต"องติดตามทบทวนแผนพัฒนา
รายบุคคลร,วมกับผู"ใต"บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานเปIน
ระยะๆ จะเน;นการส่ือสารแบบสองทางระหว,างผู"บังคับบัญชากับผู"ใต"บังคับบัญชา ซ่ึงจะต"อง

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๑๗ 

ดําเนินการร,วมกันอย,างใกล"ชิดและต,อเนื่อง การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจึงจะดําเนินไปได"
ด"วยดี และส,งผลให"การดําเนินงานของสํานักสารนิเทศประสบผลสําเร็จตามท่ีกําหนดไว"           

 
การรายงานผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนารายบุคคลนั้น  จัดทําปYละ ๑ ครั้ง คือเม่ือ

สิ้นรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรอบท่ี ๒ (๑ เม.ย. – ๓๐ ก.ย. ๕๖) แล"ว ฝWายแผนงาน
และพัฒนางานประชาสัมพันธD สํานักสารนิเทศ จะรวบรวมและประมวลผลข"อมูลการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคลของข"าราชการในสังกัดลงในแบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคล (IDP ๔) 
และสรุปรายงานข"าราชการในแต,ละประเภท/ระดับตําแหน,งท่ีได"รับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP ๕) เพ่ือรายงานผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปY(รอบ ๑๒ เดือน) 
ของส,งในภาพรวมของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขต,อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๑๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
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แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
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แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
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แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
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แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�



  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
	

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
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แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

 

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�
�

  



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๔๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๔๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๔๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๔๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๕๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๖๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๖๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๖๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๖๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๖๕ 

 

   IDP ๑      ระดับเชี่ยวชาญ 
แบบประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง 

สํานักสารนเิทศ 

ชื่อ-นามสกลุ (ผู้ถูกประเมิน) ........................................................... ตําแหน่ง ................................................... 
 ระดับ .................................. ฝ่าย ....................................................................................................................... 
 คําชี้แจง : โปรดใส่คะแนนการประเมินตนเองตามความคิดเห็นของท่าน  
๑ คะแนน = จําเปน็ต้องไดร้ับการพฒันาอย่างยิ่ง 
๒ คะแนน = ต้องได้รับการพัฒนา 
๓ คะแนน = อยู่ในระดบัใชง้านได ้
๔ คะแนน = อยู่ในระดบัที่ใช้งานได้ดี 
๕ คะแนน = อยู่ในระดบัทีดี่เย่ียม 
 

สมรรถนะหลกั น้ําหนัก 
% 

มาตรฐาน
ความสามารถ 

 

ผลการประเมนิ
ตนเอง 

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓๕ ๔ ........................ 

๒. การบริการที่ดี ๒๐ ๔ ......................... 

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๒๕ ๔ ......................... 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๑๐ ๔ ........................ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑๐ ๔ ......................... 

รวม ๑๐๐   
       

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................  

(ลงชื่อ) ..................................................... (ผู้ประเมิน) 
         (.................................................) 

ตําแหน่ง .................................................... 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๖๖ 

 

             IDP ๑   ระดับชํานาญการพิเศษ 
แบบประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง 

สํานักสารนเิทศ 

ชื่อ-นามสกลุ (ผู้ถูกประเมิน) ........................................................... ตําแหน่ง ................................................... 
 ระดับ .................................. ฝ่าย ....................................................................................................................... 
 คําชี้แจง : โปรดใส่คะแนนการประเมินตนเองตามความคิดเห็นของท่าน  
๑ คะแนน = จําเปน็ต้องไดร้ับการพฒันาอย่างยิ่ง 
๒ คะแนน = ต้องได้รับการพัฒนา 
๓ คะแนน = อยู่ในระดบัใชง้านได ้
๔ คะแนน = อยู่ในระดบัที่ใช้งานได้ดี 
๕ คะแนน = อยู่ในระดบัทีดี่เย่ียม 
 

สมรรถนะหลกั น้ําหนัก 
% 

มาตรฐาน
ความสามารถ 

 

ผลการประเมนิ
ตนเอง 

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓๕ ๓ ........................ 

๒. การบริการที่ดี ๒๐ ๓ ......................... 

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๒๐ ๓ ......................... 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๑๐ ๓ ........................ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑๕ ๓ ......................... 

รวม ๑๐๐   

       
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................  

(ลงชื่อ) ..................................................... (ผู้ประเมิน) 
         (.................................................) 

ตําแหน่ง .................................................... 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๖๗ 

 

   IDP ๑   ระดับชํานาญการ 
แบบประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง 

สํานักสารนเิทศ 

ชื่อ-นามสกลุ (ผู้ถูกประเมิน) ........................................................... ตําแหน่ง ................................................... 
 ระดับ .................................. ฝ่าย ....................................................................................................................... 
 คําชี้แจง : โปรดใส่คะแนนการประเมินตนเองตามความคิดเห็นของท่าน  
๑ คะแนน = จําเปน็ต้องไดร้ับการพฒันาอย่างยิ่ง 
๒ คะแนน = ต้องได้รับการพัฒนา 
๓ คะแนน = อยู่ในระดบัใชง้านได ้
๔ คะแนน = อยู่ในระดบัที่ใช้งานได้ดี 
๕ คะแนน = อยู่ในระดบัทีดี่เย่ียม 
 

สมรรถนะหลกั น้ําหนัก 
% 

มาตรฐาน
ความสามารถ 

 

ผลการประเมนิ
ตนเอง 

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓๕ ๒ ........................ 

๒. การบริการที่ดี ๒๐ ๒ ......................... 

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๒๐ ๒ ......................... 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๑๐ ๒ ........................ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑๕ ๒ ......................... 

รวม ๑๐๐   

       
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................  

(ลงชื่อ) ..................................................... (ผู้ประเมิน) 
         (.................................................) 

ตําแหน่ง .................................................... 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๖๘ 

 

    IDP ๑   ระดับปฏิบัติการ 
แบบประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง 

สํานักสารนเิทศ 

ชื่อ-นามสกลุ (ผู้ถูกประเมิน) ........................................................... ตําแหน่ง ................................................... 
 ระดับ .................................. ฝ่าย ....................................................................................................................... 
 คําชี้แจง : โปรดใส่คะแนนการประเมินตนเองตามความคิดเห็นของท่าน  
๑ คะแนน = จําเปน็ต้องไดร้ับการพฒันาอย่างยิ่ง 
๒ คะแนน = ต้องได้รับการพัฒนา 
๓ คะแนน = อยู่ในระดบัใชง้านได ้
๔ คะแนน = อยู่ในระดบัที่ใช้งานได้ดี 
๕ คะแนน = อยู่ในระดบัทีดี่เย่ียม 
 

สมรรถนะหลกั น้ําหนัก 
% 

มาตรฐาน
ความสามารถ 

 

ผลการประเมนิ
ตนเอง 

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓๕ ๑ ........................ 

๒. การบริการที่ดี ๓๐ ๑ ......................... 

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๑๐ ๑ ......................... 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๑๐ ๑ ........................ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑๕ ๑ ......................... 

รวม ๑๐๐   

 
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................  

(ลงชื่อ) ..................................................... (ผู้ประเมิน) 
         (.................................................) 

ตําแหน่ง .................................................... 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๖๙ 

 

              IDP ๑    ระดับชํานาญงาน 
แบบประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง 

สํานักสารนเิทศ 

ชื่อ-นามสกลุ (ผู้ถูกประเมิน) ........................................................... ตําแหน่ง ................................................... 
 ระดับ .................................. ฝ่าย ....................................................................................................................... 
 คําชี้แจง : โปรดใส่คะแนนการประเมินตนเองตามความคิดเห็นของท่าน  
๑ คะแนน = จําเปน็ต้องไดร้ับการพฒันาอย่างยิ่ง 
๒ คะแนน = ต้องได้รับการพัฒนา 
๓ คะแนน = อยู่ในระดบัใชง้านได ้
๔ คะแนน = อยู่ในระดบัที่ใช้งานได้ดี 
๕ คะแนน = อยู่ในระดบัทีดี่เย่ียม 
 

สมรรถนะหลกั น้ําหนัก 
% 

มาตรฐาน
ความสามารถ 

 

ผลการประเมนิ
ตนเอง 

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓๐ ๑ ........................ 

๒. การบริการที่ดี ๓๕ ๑ ......................... 

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๑๐ ๑ ......................... 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๑๐ ๑ ........................ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑๕ ๑ ......................... 

รวม ๑๐๐   
       

ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
...............................................................................................................................................................................  

(ลงชื่อ) ..................................................... (ผู้ประเมิน) 
         (.................................................) 

ตําแหน่ง .................................................... 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 ๗๐ 

 

                   IDP ๑   ระดับปฏิบัติงาน 
แบบประเมินสมรรถนะรายบุคคลด้วยตนเอง 

สํานักสารนเิทศ 

ชื่อ-นามสกลุ (ผู้ถูกประเมิน) ........................................................... ตําแหน่ง ................................................... 
 ระดับ .................................. ฝ่าย ....................................................................................................................... 
 คําชี้แจง : โปรดใส่คะแนนการประเมินตนเองตามความคิดเห็นของท่าน  
๑ คะแนน = จําเปน็ต้องไดร้ับการพฒันาอย่างยิ่ง 
๒ คะแนน = ต้องได้รับการพัฒนา 
๓ คะแนน = อยู่ในระดบัใชง้านได ้
๔ คะแนน = อยู่ในระดบัที่ใช้งานได้ดี 
๕ คะแนน = อยู่ในระดบัทีดี่เย่ียม 
 

สมรรถนะหลกั น้ําหนัก 
% 

มาตรฐาน
ความสามารถ 

 

ผลการประเมนิ
ตนเอง 

๑. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ๓๐ ๑ ........................ 

๒. การบริการที่ดี ๓๕ ๑ ......................... 

๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ๑๐ ๑ ......................... 

๔. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ๑๐ ๑ ........................ 

๕. การทํางานเป็นทีม ๑๕ ๑ ......................... 

รวม ๑๐๐   

       
ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................  

(ลงชื่อ) ..................................................... (ผู้ประเมิน) 
         (.................................................) 

ตําแหน่ง .................................................... 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 
                                             แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan)                                                                                           

ชื่อ-สกุล ______________________________________________ วันที่กรอกข้อมูล __________________________________________ 

ตําแหน่ง ______________________________________________ ชื่อผู้ให้ข้อมูล __________________________________________ 

กลุม่/ฝ่าย ______________________________________________ ตําแหน่งผู้ให้ข้อมูล __________________________________________ 

ชื่อความสามารถเชิงสมรรถนะ 

ระดับความสามารถ 

เป้าหมาย

การ

พัฒนา 

วิธีการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากร 

วิธ
ีกา

รพ
ัฒ
นา

อื่น
 ๆ

 

ระดับความ

จําเป็น/

ความสําคัญ

ของการ

พัฒนา* 

กําหนดการพัฒนา 

การเรียนรูจ้ากการทํางาน พัฒนาตนเอง การฝึกอบรม 

ระดับ

ที่

คาด 

หวัง 

(X) 

ผลการ

ประเมิน

ที่สรุป

ร่วมกัน 

(Y) 

ช่องว่าง

ของระดับ

ความ 

สามารถ 

(Y) – (X) ศึก
ษ
าด

ูงา
น 

รับ
มอ

บ
หม

าย
งา
น

พ
ิเศ
ษ

 

สับ
เป

ลี่ย
นห

มุน
เวี
ยน

งา
น 

ฝึก
อบ

รม
ใน

งา
น 

สอ
นง

าน
 

ระ
บ
บ
พ
ี่เล
ี้ยง

 

 สัง
เก
ตก

าร
ณ
์/จ
ับ
คู่ก

ับ

บ
ุคค

ลที
่มีค

วา
ม

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 

ป
รับ

เป
ลี่ย

น 

พ
ฤติ

กร
รม

 

ศึก
ษ
าด

้วย
ตน

เอ
ง 

ศึก
ษ
าต่

อ 

ฝึก
อบ

รม
 / 
สัม

มน
า 

(ร
ะบ

ุหัว
ข้อ

หลั
กสู

ตร
) A B C Q1 Q2 Q3 Q4 

Core Competency                        

C1 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement  Motivation) 

                       

C2 
บริการที่ด ี

(Service  Mind) 

                       

C3 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ   (Mastery  

Expertise) 

                       

C4 

การยึดมัน่ในความถูกต้อง 

ชอบธรรม และจรยิธรรม 

(Integrity) 

                       

C5 
การทํางานเป็นทีม  

(Teamwork) 

                       

Technical / Functional  Competency                      

T1 การควบคุมตนเอง                        

T2 การสืบเสาะหาข้อมูล                        

T3 การพัฒนาศักยภาพคน                        

 

 

 

 

 

  

๗
๑ 

IDP ๒ – แผนการพัฒนา 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 
(ต่อ) 

 

หมายเหตุ * :  ระดับความจําเป็น / ความสําคัญของการพัฒนา  แบ่งเป็น ๓ ระดับ ดังนี้ ความเห็นเพิ่มเติมของผู้บังคับบัญชา  

A :  จําเป็นเร่งด่วน สําหรับการปฏิบัติงานปัจจุบัน  ________________________________________________________________________________________________________________________________________ 

B :  จําเป็นในการปรับปรุงและพัฒนาผลงานปัจจุบันของบุคลากร _____________________________________________________________________________________________________________________ 

C :  จําเป็นสําหรับการเติบโตในอนาคต  และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง _____________________________________________________________________________________________________________________ 

     

  ลงนาม ___________________________________________________________  ผู้บังคับบัญชา 

บุคลากรลงนามรับทราบและให้ความเห็น     

_______________________________________________________________________________________________________________________________ อนุมัติโดยผู้บังคับบัญชาสูงขึ้นไป  

_______________________________________________________________________________________________________________________________ 

  

   

ลงนาม __________________________________________________ ลงนาม ___________________________________________________ ผู้บังคับบัญชาสูงขึ้นไปหนึ่งระระดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

๗
๒

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) 

ชื่อ นางสาวไทย  รักแผ่นดิน วันที่กรอกข้อมูล ๑ กันยายน  ๒๕๕๖ 

ตําแหน่ง นักประชาสัมพันธ์ชํานาญการ ชื่อผู้ให้ข้อมูล นางศิริมา  ธีระศักดิ์ 

กลุม่/ฝ่าย ฝ่ายแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพันธ ์ ตําแหน่งผู้ให้ข้อมูล นักประชาสัมพันธ์ชํานาญการพิเศษ   หัวหนา้ฝ่ายแผนงานฯ 

 

ชื่อความสามารถเชิงสมรรถนะ ระดับความสามารถ 

เป้าหมายการพัฒนา 

วิธีการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากร 

วิธ
ีกา

รพ
ัฒ
นา

อื่น
 ๆ

 

ระดับความ

จําเป็น/

ความสําคญั

ของการ

พัฒนา* 

กําหนดการพัฒนา 

การเรียนรู้จากการทาํงาน พัฒนาตนเอง การฝึกอบรม 

 ระดับ

ที่คาด 

หวัง 

(X) 

ผลการ

ประเมิน

ที่สรุป

ร่วมกัน 

(Y) 

ช่องว่าง 

ของระดับ 

ความ 

สามารถ 

  (Y) – (X) ศึก
ษ
าด

ูงา
น 

รับ
มอ

บ
หม

าย
งา
น

สับ
เป

ลี่ย
นห

มุน
เวี
ยน

ฝึก
อบ

รม
ใน

งา
น 

สอ
นง

าน
 

ระ
บ
บ
พ
ี่เล
ี้ยง

 

สัง
เก
ตก

าร
ณ
์/จ
ับ
คู่ก

ับ

ป
รับ

เป
ลี่ย

น 

ศึก
ษ
าด

้วย
ตน

เอ
ง 

ศึก
ษ
าต่

อ 

ฝึก
อบ

รม
 / 
สัม

มน
า 

(ร
ะบ

ุหัว
ข้อ

หลั
กสู

ตร
) A B C Q1 Q2 Q3 Q4 

Core Competency                        

C ๓ การสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ (Mastery  

Expertise) 

๓ ๓.๕ ๐.๕ พัฒนาสู่ระดับที่สูงขึ้น ระดับ ๔ 

- มีความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่มีลักษณะเป็นสหวิทยาการ 

และสามารถนําความรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง 

 

 

   

/ 

           

/ 

  

/ 

 

/ 

 

C ๔ การยึดมั่นในความถูกตอ้ง

ชอบธรรม และจริยธรรม  

(Integrity ) 

๓ ๑.๕ - ๑.๕ ปิดช่องว่างระดับความสามารถระดับ ๒ 

- แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในการเป็นข้าราชการ  

ปิดช่องว่างระดับความสามารถระดับ ๓ 

- ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ จรรยา

ข้าราชการ 

  ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผดิ และรับผิดชอบ   

 

/ 

 

 

 

 

 

 

 

/ 

   

 

 

 

  

 

 

/ 

   

 

  

/ 

 

 

 

/ 

  

/ 

 

/ 

 

 

 

/ 

 

C …                         

Technical  Competency                        

T ๒ การมองภาพองค์รวม 

(Conceptual Thinking) 

๓ ๓ ๐ พัฒนาสู่ระดับที่สูงขึ้น ระดับ ๔ 

- สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณ์ที่ซับซ้อนให้ง่าย 

   และสามารถเข้าใจได้ 

- สามารถสังเคราะห์ข้อมูล สรุปแนวคิด ทฤษฎี องค์ความรู ้ที่ 

  ซับซ้อนให้เข้าใจได้โดยง่ายและเป็นประโยชน์ต่องาน 

 

/ 

 

 

   

 

 

/ 

           

/ 

 

/ 

  

/ 

 

 

 

/ 

 

 

๓ 

๑

๒
๔

๕ ๖

๗ ๙

๑๐
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๑๓ 

๑๑

๘ 

ตัวอย่าง

 
 

๗
๓

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 
(ต่อ) 

 

หมายเหตุ * :  ระดับความจําเปน็ / ความสําคัญของการพัฒนา  แบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี้ ความเหน็เพิ่มเติมของผู้บังคับบัญชา  

A :  จําเปน็เร่งด่วน สําหรับการปฏิบัติงานปจัจุบนั  ____________________________________________________________________________________________________________________  

B :  จําเป็นในการปรบัปรุงและพัฒนาผลงานปัจจุบันของบุคลากร ____________________________________________________________________________________________________________________ 

C :  จําเป็นสําหรับการเติบโตในอนาคต  และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง ____________________________________________________________________________________________________________________ 

     

บุคลากรลงนามรับทราบและให้ความเห็น  ลงนาม นางศิริมา  ธีระศักดิ์ ผูบ้ังคับบัญชา 

_________________________________________________รับทราบ ________________________________________________________    

__________________________________________________________________________________________________________________ อนุมัติโดยผูบ้ังคบับัญชาสูงขึ้นไป  

    

ลงนาม นางสาวไทย  รักแผน่ดิน ลงนาม นางนัยนา  แพร่ศรีสกุล ผูบ้ังคับบัญชาสูงขึ้นไปหนึ่งระระดับ 

     

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

๑๕

๑๔
๑๖

  

๗
๔

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 

คําอธบิาย 

๑. ชื่อ     :  ชื่อของผู้รับการประเมิน   
๒. ตําแหน่ง  :  ตําแหน่งของผู้รับการประเมิน  
๓. กลุ่ม/ฝา่ย :  กลุ่ม/ฝ่ายทีผู่้รบัการประเมินสังกัดอยู่ในรอบการประเมินนั้น   
๔. วันที่กรอกข้อมูล :  วัน-เดือน-ปีที่ผูป้ระเมินทําการประเมินผู้รับการประเมิน   
๕. ชื่อผู้ใหข้้อมูล     :  ชื่อของผู้ประเมินที่ได้รับมอบหมาย   
๖. ตําแหน่งผู้ใหข้้อมูล:  ตําแหน่งของผู้ประเมินที่ใหข้้อมูล   
๗. ชื่อความสามารถเชิงสมรรถนะ  (ระบุให้ครบทุกสมรรถนะ ตามที่ สป.สธ. กําหนด)                                                  

-  สมรรถนะหลักของกรมฯ  ๕ สมรรถนะ                                                                       
-  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติจํานวน ๓ สมรรถนะ (ถ้าม)ี 

๘. ระดับความสามารถ 
-  ระดับที่คาดหวัง (X)     :  ระบุคะแนนของระดับที่คาดหวัง ที่ได้จากตารางจัดเทียบสมรรถนะตําแหน่งงานตามโครงสร้างตําแหน่งงาน   
-  ผลการประเมินทีส่รุปร่วมกัน (Y)   :   คะแนนรวมของสมรรถนะในแต่ละตัวที่ได้จากการประเมินใน “แบบบันทึกสมรรถนะหลกั” และ “แบบประเมินสมรรถนะ 
    เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ”  (ตามเอกสารแนบผลการประเมินสมรรถนะฯ  : ช่องสรุปคะแนน)    

     -  ช่องว่างของระดับความสามารถ (Y) – (X)    :  ส่วนต่างของคะแนนในระดับที่คาดหวัง กับ คะแนนรวมทั้งหมดที่ได้จากการประเมิน  
๙. เป้าหมายการพัฒนา โดยพจิารณาได้จาก ๒ กรณี 

- กรณีที่ ๑  ถ้าช่องว่างของระดับความสามารถ (Y) – (X) มีผลออกมาเปน็ลบ (ต่ํากว่าระดับทีค่าดหวัง) : ให้บันทึกว่า ปิดช่องว่างระดับความสามารถ ระดบั.....(ระบุระดับที่ ไม่
ผ่าน)  พร้อมทัง้ระบุพฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละข้อที่ไม่ผ่านด้วย 

-  กรณีที่ ๒  ถ้าช่องว่างของระดับความสามารถ (Y) – (X) มีผลออกมาเปน็ศนูย์หรอืบวก (เท่ากับระดับที่คาดหวังหรือมากกว่า) : ให้บันทกึว่า   พัฒนาสูร่ะดับที่สูงขึ้น 
ระดับ..... (ระบุระดับที่สูงขึ้น)  พร้อมทั้งระบุพฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละข้อที่ไม่ผ่านของระดับที่สูงขึ้นนั้นด้วย 

๑๐. วิธีการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากร : ให้ระบุโดยขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ที่จะพิจารณาจากเป้าหมายการ
พัฒนาว่า ควรพัฒนาโดยใช้วิธี การเรียนรู้จากการทํางาน / การพัฒนาตนเอง / การฝึกอบรม ซึ่งสามารถใช้ได้มากกว่า ๑ วิธี  

 
 
 
 
 

  

๗
๕

 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 

 
คําอธบิาย  (ต่อ) 
 

๑๐.๑  การเรียนรู้จากการทํางาน  ประกอบด้วย -: 
-   การศึกษาดูงาน (Field Trip) หมายถึง การทัศนศึกษาหรือเยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นหรือองค์กรอื่นซึ่งจะช่วยให้บุคลากรได้รับความเข้าใจใน

กระบวนการทํางานและเห็นวิธีการทํางานที่แตกต่างหลากหลายออกไป  
-   การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การมอบหมายให้บุคลากรได้ลองทํางานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยทํามาก่อน 

และเกี่ยวข้องกับสมรรถนะที่บุคลากรจําเป็นต้องพัฒนา เพื่อให้บุคลากรสามารถยกระดับสมรรถนะของตนให้สูงกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน   
-   การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Swap/ Job Rotation) หมายถึง การที่บุคลากรโยกย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น ๆ เป็นการชั่วคราวเพื่อเรียนรู้

ข้อมูลและวิธีการปฏิบัติงานของต่างหน่วยงาน และยังเป็นการเปิดมุมมองของการปฏิบัติงานให้ไม่จํากัดอยู่กับบทบาทหน้าที่หลักภายในหน่วยงานของ
ตนเอง 

-   การฝึกอบรมในงาน หรือเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On-the-Job Training) หมายถึง การที่บุคลากรอาศัยการปฏิบัติงานที่เป็นบทบาทหน้าที่หลัก
หรืองานประจําวันของตนเองเป็นช่องทางในการเรียนรู้  

-   การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การที่บุคคลที่มีประสบการณ์และทักษะ (ซึ่งมักจะเป็นผู้บังคับบัญชาของบุคลากร) ช่วยเหลือและให้คําแนะนําที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานแก่บุคลากร บทบาทของผู้สอนงานก็คือแสดงทักษะ ให้คําแนะนํา ให้ข้อมูลป้อนกลับ และสร้างความมั่นใจในระหว่างที่บุคลากร
พัฒนาฝึกฝนสมรรถนะต่าง ๆ 

-   ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) มีความคล้ายคลึงกับการสอนงาน แต่เป็นวิธีที่ต้องเข้าถึงตัวบุคลากรมากกว่าและอาศัยความพยายามทุ่มเทเอาใจใส่จากพี่เลี้ยง
มากกว่าการสอนงาน ลักษณะของการเป็นพี่เลี้ยงคือการที่เพื่อนร่วมงานที่มีความอาวุโสและประสบการณ์สูงกว่าให้คําแนะนําไม่ว่าจะเป็นเรื่องของทักษะ 
ความรู้ วิธีการคิด ทัศนคติ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานแก่บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า พี่เลี้ยงจําเป็นต้องบอกเล่าเรื่องราว
ประสบการณ์ของตนเอง  

-    การสังเกตการณ์หรือจับคู่ทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Work Shadowing) หมายถึง การติดตามและสังเกตการณ์บุคลากรอื่น ๆ ที่มีความรู้
ความเชี่ยวชาญ  โดยปกติแล้ว บุคลากรผู้พัฒนาตนเองมักจะสังเกตการณ์โดยไม่ได้เข้าไปช่วยเหลือหรือแทรกแซงการทํางาน แต่ควรกลับมาสรุปประเด็นที่
ได้เรียนรู้หลังจากการสังเกตการณ์  
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แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนเิทศ / ๒๕๕๖ 

 
คําอธบิาย  (ต่อ) 
 

๑๐.๒  การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย -: 
-   การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Changing Behavior) เช่น การมีความตระหนักและเตือนตนเองให้ปฏิบัติให้แตกต่างไปจากสิ่งเดิมๆ ที่เคยทํา และย้ําเตือน

ตนเองให้ทําสิ่งนั้นเป็นประจําจนติดเป็นนิสัยในที่สุด 
-   การศึกษาด้วยตนเอง (Self Study) เช่น การอ่านหนังสือ ค้นคว้าหาความรู้จากสื่อต่างๆ เช่น อินเทอร์เน็ต วารสาร บทความวิชาการ เป็นต้น  

-   ศึกษาต่อ 

๑๐.๓  การฝึกอบรม ประกอบด้วย -: 
-   การเข้าร่วมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training / Workshop) หมายถึง หลักสูตร การสัมมนา การสัมมนาเชิงปฏิบัติการที่จัดขึ้นภายในหรือภายนอก

องค์กร โดยมีวิทยากรและ/หรือผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ดําเนินรายการ และขอให้ระบุชื่อหลักสูตรที่ท่านอบรมด้วย   

๑๑. วิธีการพัฒนาอื่น   :  อาจมีวิธีการอื่นๆ ให้ระบุ (ถา้มี) โดยขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา  
๑๒. ระดับความจําเป็น/ความสาํคัญของการพฒันา : ให้ระบโุดยขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ

ของแต่ละบุคคล 
๑๓. กําหนดการพฒันา : ให้ระบกุําหนดเวลาในการพัฒนาโดยขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งแบ่งเป็น ๔ ไตรมาส  (Quarterly)   
๑๔. ลงนาม    :  ผู้ถูกประเมินให้ความเห็นเพิ่มเติมและลงนามรับทราบผลการประเมิน   
๑๕. ลงนาม    :  ผู้บังคับบัญชา (หัวหน้าฝ่าย) ของผู้ถูกประเมิน ใหค้วามเห็นเพิ่มเติมและลงนาม   
๑๖. ลงนาม    :  ผู้บังคับบัญชาสูงขึ้นไปหนึ่งระดับ (ผู้อํานวยการ) ของผู้ถูกประเมินลงนาม   
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แบบตดิตามการปฏบิัตติามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) : สําหรับผู้บังคับบญัชา 
 

ชื่อ-สกุล 
ผู้มีโอกาสพัฒนา 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/ 
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เครื่องมือการพัฒนา ระยะเวลา 
เริ่มต้น - สิ้นสดุ 

การดําเนินการ กําหนดดําเนนิการ 
(ใหม่) 

หมายเหต ุ
 ดําเนนิการ ไม่ได้ดําเนินการ

        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        

 
 
 
 
 
 
 

IDP ๓ – แบบติดตาม 
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แบบตดิตามการปฏบิัตติามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) : สําหรับผู้บังคับบญัชา 
 

ชื่อ-สกุล 
ผู้มีโอกาสพัฒนา 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/ 
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

เครื่องมือการพัฒนา ระยะเวลา 
เริ่มต้น - สิ้นสดุ 

การดําเนินการ กําหนดดําเนนิการ 
(ใหม่) 

หมายเหต ุ
 ดําเนนิการ ไม่ได้ดําเนินการ

๑. น.ส.ธัญญา เป็นวิทยากรให้ความรู้ในเรื่อง - เรียนรู้ด้วยตนเอง  ๑ มี.ค. – ๓๐ เม.ย.๕๖    
    พฤกษยาชีวะ การจัดทําแผนประชาสัมพันธ์   (E – Learning)      
  - สอนงาน ๑ มี.ค. – ๓๐ เม.ย.๕๖    
  - มอบหมายงานใน ๑ พ.ค. – ๓๐ มิ.ย.๕๖  ๑ ก.ค. – ๓๑ ก.ค.๕๖ เป็นวิทยากรให้ความรู้ 
    โครงการ      
 ให้คําปรึกษาและแนะนําแก่ - สอนงาน ๑ มี.ค. – ๓๐ เม.ย.๕๖      
 ข้าราชการใหม่อย่างถูกต้อง  - มอบหมายงานใน ๑ พ.ค. – ๓๐ มิ.ย.๕๖      
 สามารถนําไปปฏิบัติและแก้ไข   โครงการ      
 ปัญหาได้จริง       
        
๒. นางนงลักษณ์ การลดขั้นตอนการดําเนินงาน - เรียนรู้ด้วยตนเอง  ๑ เม.ย. – ๓๐ ก.ย.๕๖    
     จรัสกําจรกูล ประชาสัมพันธ์ภายนอก   (E – Learning)      
  - สอนงาน ๑ พ.ค. – ๓๐ มิ.ย.๕๖    
  - ฝึกอบรมในงาน ๑ พ.ค. – ๓๐ มิ.ย.๕๖    
  - มอบหมายงานใน ๑ ก.ค. – ๓๑ ก.ค.๕๖    
    โครงการ      
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IDP ๓ – แบบติดตาม ตัวอย่าง

 



 
 

แบบรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
ชื่อ – สกุลผู้รบัการประเมนิ ……………………………………………………….. ตําแหน่ง................................................................  ฝ่าย........................................................................... 
 

ชื่อ – สกุลผู้ประเมิน …………………………………………………………………. ตําแหนง่................................................................  ฝา่ย........................................................................... 
 

           
เกณฑ์การประเมิน            ลงชื่อ............................................ผู้ประเมนิ 
A+ =  ดีขึ้นกว่าทีค่าดหวัง                (……………………………………..) 
A   =  เป็นไปตามคาดหวัง          วันที่.............................................. 
D   = ควรหาโอกาสพัฒนาต่อไป 

ลงชื่อ...........................................ผู้รับการประเมนิ 
      (……………………………………..) 
วันที่............................................... 

 
 

 
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

 
เป้าหมาย 

ผลการประเมนิ  
ข้อเสนอแนะ ๑ ต.ค. – ๓๑ มี.ค. ๑ เม.ย. – ๓๑ ต.ค. 

ไตรมาสที่ ๑ ไตรมาสที่ ๒ ไตรมาสที่ ๓ ไตรมาสที่ ๔ 
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IDP ๔ – แบบรายงานผล 



 
 

แบบรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
ชื่อ – สกุลผู้รบัการประเมนิ ……………………………………………………….. ตําแหน่ง................................................................  ฝ่าย........................................................................... 
 

ชื่อ – สกุลผู้ประเมิน …………………………………………………………………. ตําแหนง่................................................................  ฝา่ย........................................................................... 

 
 
เกณฑ์การประเมิน            ลงชื่อ............................................ผู้ประเมนิ 
A+ =  ดีขึ้นกว่าทีค่าดหวัง                (……………………………………..) 
A   =  เป็นไปตามคาดหวัง          วันที่.............................................. 
D   = ควรหาโอกาสพัฒนาต่อไป 

ลงชื่อ...........................................ผู้รับการประเมนิ 
      (……………………………………..) 
วันที่............................................... 

 
 
 

 
พฤติกรรมที่คาดหวัง 

 
เป้าหมาย 

ผลการประเมนิ  
ข้อเสนอแนะ ๑ ต.ค. – ๓๑ มี.ค. ๑ เม.ย. – ๓๑ ต.ค. 

ไตรมาสที่ ๑ ไตรมาสที่ ๒ ไตรมาสที่ ๓ ไตรมาสที่ ๔
เป็นวิทยากรให้ความรู้ในเรื่อง สามารถถ่ายทอดความรู้เรื่องการทําแผนประชาสัมพันธ์ - - A+ -  
การจัดทําแผนประชาสัมพันธ์ โดยเป็นวิทยากรในโครงการสัมมนา/ประชุมเชิงปฏิบัติการได้      
ให้คําปรึกษาและแนะนําแก่ มีความรู้ ความเข้าใจในงานทีร่ับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง และ - D A+   
ข้าราชการใหม่อย่างถูกต้อง  สามารถสอนงานให้กับทีมงานที่บรรจุใหม่ได้      
สามารถนําไปปฏิบัติและแก้ไข       
ปัญหาได้จริง       
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IDP ๔ – แบบรายงานผล 
ตัวอย่าง

ธัญญา   พฤกษยาชีวะ 
ธัญญา   พฤกษยาชีวะ 

ศิริมา   ธีระศกัดิ์ 
๓๐ ก.ย. ๕๖ 

๓๐ ก.ย. ๕๖ 

นางสาวธัญญา   พฤกษยาชีวะ 

นางศิริมา   ธรีะศักดิ์ 

นักประชาสัมพันธ์ชํานาญการ 

หัวหน้าฝ่ายแผนงานฯ 

ฝ่ายแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพนัธ ์

ฝ่ายแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพนัธ ์

ศิริมา   ธีระศกัดิ์ 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๘๒ 

  

 
            รอบที่ ๑               รอบที่ ๒ 

แบบสรปุรายงานข้าราชการสํานักสารนิเทศ 
ในแตล่ะประเภท/ระดับตาํแหน่งที่ได้รบัการพัฒนาตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 

ฝ่าย/หน่วยงาน ............................................................... 
 
ลําดับ ประเภท/ระดบัตําแหน่ง จํานวน

ข้าราชการ 
ในหน่วยงาน 

จํานวนผู้ที ่
ได้รับการ 
พัฒนา 

จํานวนผู้ที ่
ไม่ได้รับ 

การพัฒนา 

สาเหตุที่ไม่ได้รับ 
การพัฒนา 

๑. ประเภทอาํนวยการ (M)     
 ระดับสูง     
 ระดับต้น     

๒. ประเภทวชิาการ (K)     
 ทรงคุณวุฒิ     
 เชี่ยวชาญ     
 ชํานาญการพิเศษ     
 ชํานาญการ     
 ปฏิบัติการ     

๓. ประเภททั่วไป (O)     
 ทักษะพิเศษ     
 อาวุโส     
 ชํานาญงาน     
 ปฏิบัติงาน     
 ยอดรวม (คน)     

 
- จํานวนขา้ราชการในหน่วยงานรวมทัง้หมด     = ..…………… คน 
- จํานวนขา้ราชการที่ได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลรวมกัน  = ................. คน 
- จํานวนขา้ราชการที่ไม่ได้รับการพฒันาตามแผนพัฒนารายบคุคลรวมกัน  = ................. คน 
- ร้อยละของข้าราชการในหน่วยงานที่ได้รับการพฒันาตามแผนพัฒนารายบคุคล (IDP) = ……………. 
 

สูตร   =     จํานวนข้าราชการในสังกัดที่ได้รับการพัฒนาตามแผน IDP รวมกัน   x ๑๐๐ 
   จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทัง้หมด 

 
ลงชื่อ ......................................... ผูร้วบรวมและดําเนินการ  ลงชื่อ........................................ผูร้ับรอง 
      (                               )           (                             ) 
ตําแหน่ง......................................            ผู้อํานวยการ/หัวหน้างาน 
 

IDP ๕ – แบบสรุปรายงาน



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

 

๘๓ 

 
            รอบที่ ๑               รอบที่ ๒ 

แบบสรปุรายงานข้าราชการสํานักสารนิเทศ 
ในแตล่ะประเภท/ระดับตาํแหน่งที่ได้รบัการพัฒนาตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 

ฝ่าย/หน่วยงาน ............................................................... 
 

ลําดับ ประเภท/ระดบัตําแหน่ง จํานวน
ข้าราชการ 
ในหน่วยงาน 

จํานวนผู้ที ่
ได้รับการ 
พัฒนา 

จํานวนผู้ที ่
ไม่ได้รับ 

การพัฒนา 

สาเหตุที่ไม่ได้รับ 
การพัฒนา 

๑. ประเภทอาํนวยการ (M)     
 ระดับสูง     
 ระดับต้น     

๒. ประเภทวชิาการ (K)     
 ทรงคุณวุฒิ     
 เชี่ยวชาญ     
 ชํานาญการพิเศษ ๑ ๑ - - 
 ชํานาญการ ๒ ๒ - - 
 ปฏิบัติการ ๒ ๒ - - 

๓. ประเภททั่วไป (O)     
 ทักษะพิเศษ     
 อาวุโส     
 ชํานาญงาน     
 ปฏิบัติงาน     
 ยอดรวม (คน) ๕ ๕ ๐  

 
- จํานวนขา้ราชการในหน่วยงานรวมทัง้หมด     = ..…………… คน 
- จํานวนขา้ราชการที่ได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลรวมกัน  = ................. คน 
- จํานวนขา้ราชการที่ไม่ได้รับการพฒันาตามแผนพัฒนารายบคุคลรวมกัน  = ................. คน 
- ร้อยละของข้าราชการในหน่วยงานที่ได้รับการพฒันาตามแผนพัฒนารายบคุคล (IDP) = ……………. 
 

สูตร   =     จํานวนข้าราชการในสังกัดที่ได้รับการพัฒนาตามแผน IDP รวมกัน   x ๑๐๐ 
   จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทัง้หมด 

 
ลงชื่อ ......................................... ผูร้วบรวมและดําเนินการ  ลงชื่อ........................................ผูร้ับรอง 
      (                               )           (                             ) 
ตําแหน่ง.................................................           ผู้อํานวยการ / หัวหนา้งาน 

ตัวอย่าง

ฝ่ายแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพนัธ ์  

๕ 
๕ 
๐ 

๑๐๐ 

ธัญญา   พฤกษยาชีวะ 
ธัญญา   พฤกษยาชีวะ 
นักประชาสัมพันธ์ชํานาญการ 

ศิริมา   ธีระศกัด์ิ 
ศิริมา   ธีระศกัด์ิ 



แผนพัฒนารายบุคคล สํานักสารนิเทศ / ๒๕๕๖ 
 

 

๘๔ 
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