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CHECK-IN

สาํหรับท่าน การพัฒนาตนเอง 

(IDP) คือ ..... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

2เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



วตัถุประสงค์

• เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสําหรับ

บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล

• เพ่ือให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล

• เพ่ือให้บุคลากรสามารถนําความรู้ไปใช้ในการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคลได้

3เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



แผนพฒันารายบคุคล (IDP)

“Tell me and I forget, teach me and I may remember, involve me and I learn.”  
(Benjamin Franklin)

• เคร่ืองมือท่ีช่วยในการวางแผนการพัฒนาพนักงาน
รายบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม

• การวางแผนการพัฒนาท่ีสอดคล้องกับความต้องการของ
แต่ละบุคคลเพ่ือพัฒนาความสามารถ

• การส่ือสารแบบสองทางระหว่างพนักงานและหัวหน้า
เก่ียวกับการพัฒนาตนเองและการเติบโตในอาชีพ

4เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



วัตถุประสงค์ของ IDP

พนักงานยังคงรักษาระดับความรู้ ความสามารถ โดย
ผ่านการฝึกอบรมและกิจกรรมการพัฒนา

พนักงานรับผิดชอบความก้าวหน้าในการทํางาน โดย

ระบุความต้องการความรู้ และทักษะใหม่ ๆ และ

กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีจะนํามาใช้ในการทํางานให้
ประสบความสําเร็จ

IDP will support organization mission.

5เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



ความสําคัญของ IDP

6เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

• ลดช่องว่างทักษะ (Skill Gap)

• ช่วยพนักงาน “เติบโตอย่างมีทิศทาง”

• สร้างความผูกพัน (Engagement)

• พัฒนาศักยภาพผู้นําในอนาคต



การบริหารทรพัยากรบคุคล กบั แผนพฒันารายบคุคล

Competency 
Assessment

Talent 
Management

Performance 
Management

Succession 
Plan

Career 
Development

Learning and Development: Formal Learning & Informal Learning

Outcome: 
• Capable Staff
• Learning Organization
• High Performance Organization

7
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เครื่องมือท่ีใช้ร่วมกับ IDP
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• Competency Framework - บอกว่าต้องเก่งอะไร

• Performance Management เน้น Performance Appraisal – บอกว่า “ผลงานเป็น

อย่างไร”

• Talent and Succession Planning

• Career Path – บอกว่า จะไปไหน

• 360-Degree Feedback – บอกว่า “ตอนนีขาดอะไร”



ความรู ้ทกัษะ ทศันคติ และลกัษณะที6อยูภ่ายในตวับุคคล ซึ6งสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลนัFน

สรา้งผลการปฏิบติังานที6ดีหรือตามเกณฑที์6กาํหนดในงานที6ตนเองรบัผิดชอบ

ความหมายของสมรรถนะ (Competency)

Attribute (คุณลักษณะ)

Social role 

Self concept/image 

Traits 
Motives

Hard Skills

Job Knowledge

Hidden

Visible

Difficult to 
Develop

Easier to 
Develop

Soft Skills
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มีบคุลกิและนิสยัอยา่งไร

อะไรเป็นสิ8งผลกัดนัให้แสดงพฤตกิรรม

รับรู้วา่ตนเองเป็นคนอยา่งไร

เป็นคนอยา่งไรในสงัคม

รู้อะไร

ทําอะไรได้
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• Competency เป็น “ตัวตั้งต้น” ของการพัฒนา / กําหนด “ส่ิงท่ีต้องพัฒนา"
• ใช้กําหนดว่า “ควรเก่งอะไร” ในตําแหน่งน้ัน

• ใช้เปรียบเทียบกับความสามารถปัจจุบัน → หา Skill Gap

ตัวอย่าง

ตําแหน่ง ผู้จัดการ ต้องม:ี
• Leadership

• Strategic Thinking

• Coaching

 IDP จะนําส่ิงเหล่าน้ีมาทําเป็น “แผนพัฒนาเฉพาะบุคคล”

Competency Framework



การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)

Goal Setting
(Performance 

Planning)

Evaluation & 
Rewards

•ทบทวนการดาํเนินงานและสมรรถนะของบุคลากร

•ติดตามการพฒันาของบุคลากรตาม IDP

•Coaching & Feedback about 

performance & behaviors

•เป็นการสืBอสารแบบสองทาง

•มุง่เนน้การพฒันาบุคลากร

•ให ้Feedback อยา่งทนัท่วงทีและ

สมํ Bาเสมอ และเฉพาะเจาะจง

•ติดตามผลการโคช้
•วดัผลการดาํเนินงานเชืCอมโยงกบัผลงาน

•ประเมินสมรรถนะของบุคลากรบน

พืG นฐานของการพฒันาระดบัสมรรถนะ

•ใหร้างวลัตามผลงานและการพฒันา

สมรรถนะ 

•เป้าหมายรายบุคคลเชืCอมโยงกบัเป้าหมายขององคก์ร

•KPI และ Competency มีการกาํหนดขึG นโดยสอดคลอ้งกบั

เป้าหมายของตาํแหน่งงาน

Performance 
Review
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การวัดผลการทํางาน / ผลลัพธ์ท่ีต้องปรับปรุง

• เช่ือม “ผลงาน” กับ “การพัฒนา”

• ใช้ดูว่า:

• อะไรท่ีทําได้ดี → ต่อยอด

• อะไรท่ีทําไม่ได้ → ต้องพัฒนา
ตัวอย่าง

• ผลงานไม่ได้ตาม KPI → วิเคราะห์ว่าขาด ความรู้ และทักษะ อะไร
สรุป  IDP เพ่ือพัฒนาให้ดีขึ้น



Talent Management:  Talent Matrix  (สมรรถนะ vs ผลงาน)

ผลการปฏิบตังิานในสว่นผลสาํเรจ็ของงาน

สม
รร

ถน
ะ

สูง

ปาน
กลาง

ยงัไม่อยู่
ในเกณฑ์

ยงัตอ้งปรบัปรุง ดีพอใช้ ดีมาก

?
มีศักยภาพ

มีศักยภาพ

มีศักยภาพ

มีศกัยภาพสูงและพรอ้ม
จะเลื6อนตาํแหน่ง (Top 
Talent/ Hi-Potential 

?

?
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ตัวอย่าง Talent Matrix: สมรรถนะ vs ผลงาน
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require

ศกัยภาพปานกลาง

ผลงานสูง
Ex

ce
pt

io
na

l
G

oo
d

Po
or

Development Good Exceptional

ศกัยภาพสูง

ผลงานปานกลาง

ศกัยภาพสูง

ผลงานสูง

ศกัยภาพปานกลาง

ผลงานปานกลาง

ศกัยภาพสูง

ผลงานตํ1า

ศกัยภาพปานกลาง

ผลงานตํ1า

ศกัยภาพตํ1า

ผลงานตํ1า

ศกัยภาพตํ1า

ผลงานปานกลาง

ศกัยภาพตํ1า

ผลงานสูง

ผลงาน

สม
รร

ถน
ะ



Talent Management

Talent management - การระบุและพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (High Potential: HiPo) / ช่วยเลือกคนที่องค์กรลงทุน
พัฒนาเป็นพิเศษ

กําหนดพนักงานกลุ่ม Talent 
• แบ่งกลุ่มพนักงาน เช่น
• Talent / HiPo
• Core Employee
• แต่ละกลุ่มจะมี “ความเข้มข้นของ IDP” ต่างกัน

การทํา IDP 
• Talent → ทํา IDP แบบ “เร่งพัฒนา” (Accelerated Development)
• พนักงานทั่วไป → ทํา IDP แบบ “พัฒนาตามบทบาท”

ตัวอย่าง
พนักงาน A ถูกจัดเป็น Talent
IDP จะมี:

• Stretch Assignment (งานท้าทาย)
• Cross-functional project
• Coaching กับผู้บริหาร

15
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Succession Planning คือ การวางแผน ”ตัวแทนตําแหน่งสําคัญ” ในอนาคต/ ทําให้ IDP มีเป้าหมาย

ชัดเจน

เช่น:

• Successor ของตําแหน่ง Manager

• Ready Now / Ready in 1–2 Years (Ready later)

ตัวอย่าง

พนักงาน B เป็น Successor ของตําแหน่ง Manager (Ready in 2 ปี)

IDP จะเน้น:

• Leadership Skill

• Strategic Thinking

• Decision Making

Succession Planning 
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วิธีบูรณาการ Talent + Succession + IDP

ขั้นตอนท่ี 1: Identify Talent

• ใช้ Performance + Potential (เช่น 9-Box Matrix)

ขั้นตอนท่ี 2: Map Succession
• ระบุว่าใครจะไปแทนตําแหน่งไหน

• กําหนด Timeline (Ready Now / Ready Soon)

ขั้นตอนท่ี 3: สร้าง IDP เฉพาะบุคคล

อ้างอิงจาก:
• Competency ของตําแหน่งเป้าหมาย

• Gap ของแต่ละคน

Step 4: ออกแบบ Development Action
ใช้ 70:20:10 เช่น:

• 70 → มอบหมายโปรเจกต์ใหญ่
• 20 → Coaching จากผู้บริหาร

• 10 → Training

Step 5: Review & Adjust

• ประเมินทุก 6 เดือน

• ปรับ IDP ตามความก้าวหน้า
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• IDP = เคร่ืองมือ “พัฒนาคนรายบุคคล”

• Talent Management = เคร่ืองมือ “เลือกคนท่ีใช่”

• Succession Planning = เคร่ืองมือ “วางคนให้ถูกท่ี”

“Right People + Right Development + Right Role”

• อย่าทํา IDP แบบ “One-size-fits-all”
• Talent ต้องได้โอกาสพิเศษจริง ไม่ใช่แค่ช่ือว่าเป็น Talent

• Succession management ต้องเช่ือมกับแผนธุรกิจ

• ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมในการจัดทํา ไม่ใช่ HR ทําคนเดียว

ประเด็นสําคัญ



เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
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แผนเส้นทางการเติบโต เช่น

• Supervisor → Manager → Director / กําหนด “ทิศทางการพัฒนา”

สัมพันธ์กับ IDP อย่างไร

• เป็น “เป้าหมายปลายทาง” ของ IDP
• ทําให้รู้ว่าต้องพัฒนาอะไรเพ่ือไปตําแหน่งถัดไป

ตัวอย่าง
• พนักงานมีเป้าหมายเป็น ผู้จัดการ (Manager)

ต้องมี Leadership + Strategic Thinking

→ IDP จะวางแผนเพ่ือไปถึงจุดน้ัน



เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบ และบริหารเส้นทางอาชีพของพนักงานอย่างต่อเน่ือง

เพ่ือให้มีความก้าวหน้าในอาชีพตามเป้าหมาย

20

การบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Management)

เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
( Career Path )  

   เส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของพนักงานแต่ละตําแหน่งในองค์การ  ซ่ึงองค์การได้กําหนดไว้

อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ โดยมีการกําหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทางการส่ังสมประสบการณ์และ
ผลงาน ในแต่ละตําแหน่งก่อนการเล่ือนไปดํารงตําแหน่งสําคัญ ซ่ึงอาจจะเล่ือนจากตําแหน่งระดับล่างสู่

ตําแหน่ง สูงขึ้น หรือการย้ายตําแหน่งในระนาบเดียวกัน                             
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แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Development Plan)

แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรท้ังในระยะส้ันและระยะยาวท่ีจัดทําขึ้นอย่าง

เป็นระบบ โดย เริ่มจากการกําหนดเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อให้

บุคลากรได้ทราบว่าตนเองสามารถเติบโตหรือเล่ือนไปดํารงตําแหน่งใน

ระดับสูงตําแหน่งใดได้บ้าง และจะต้องพัฒนาตนเองให้มีความสามารถและ

ประสบการณ์ในการทํางานอย่างไร เพื่อก้าวไปสู่ตําแหน่งน้ันๆ

การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาสายอาชีพ 

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Career Development ) 

เป็นการกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน เพื่อเตรียมความพร้อมให้

พนักงานสามารถเติบโตก้าวหน้าในองค์กรได้ในระยะเวลาท่ีสมควร



เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Path)

รูปแบบของเส้นทางอาชีพ

• Vertical / Typical  Career Path แบบแนวตั้ง

• Dual Career Path แบบคู่ขนาน 

• Network Career Path หมุนเวียนรับตําแหน่งในระดับ
เดียวกัน จนม่ันใจว่ามีความรู้ความสามารถ แล้วจึงเล่ือน

ระดับสูงขึ้น
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ตัวอย่าง : Typical Career Path

ความก้าวหน้าในอาชีพสายตรงของตําแหน่งวิศวกร

วศิวกรฝึกหัด

วศิวกร

วศิวกรอาวุโส

หัวหน้างาน

ปีที6 1

ปีที6 2/3

ปีที6 3/4

ปีที6 4/5

แผนกวศิวกรรม

ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกปีที6 5/6

หัวหน้าแผนกปีที6 6/7
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ตัวอย่าง การเติบโตแบบคู่ขนาน Dual Career Path

Level 6
VP

Level 6
Chief Engineer Officer

Level 5
Department Manager

Level 5
Senior Engineering Specialist

Level 4
Section Head

Level 4
Engineering Specialist

Level 3 Senior Engineer                                    

Level 2  Engineer

Level 1  Engineer Trainee

ขอ้ดี 

• มีความชดัเจนของเสน้ทาง

กา้วหนา้ในหน่วยงาน

• มีทางเลือกความกา้วหนา้ตาม

ความถนัด

ขอ้ดี 

• มีขอ้จาํกดัเฉพาะบางลกัษณะ

งาน ส่วนใหญ่จะเป็นงานทีFเป็น

ภารกิจหลกั
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ตัวอย่าง Network Career Path

นักตรวจสอบบัญชีปฏิบัติการ

นักตรวจสอบบัญชีชํานาญการ

นักตรวจสอบบัญชีชํานาญการพิเศษ

นักวิชาการการเงินปฏิบัติการ นักวิชาการคลังปฏิบัติการ

นักตรวจสอบบญัชีชาํนาญการ

หวัหนา้งาน

นักวิชาการการเงินชํานาญการ นักวิชาการคลังชํานาญการ

ขอ้
ด

ที่มา: สํานักงาน ก.พ.

ขอ้ดี 

• สง่เสรมิการรยีนรูง้านดา้นอื4น

• พนกังานมีความรู ้ทกัษะ และ

ประสบการณที์4หลากหลาย

ขอ้เสีย 

• มีความยุง่ยากในการที4จะ

เปลี4ยนหมุมเวียน ไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งและเหมาะสม

หมุนเวียนรบัตาํแหน่งในระดบัเดียวกนั จนมั =นใจว่ามีความรูค้วามสามารถ แลว้จงึเลื=อนระดบัสูงขึF น
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ตัวอย่าง: Career Path Model

สายวชิาชพี

เจา้หนา้ที)...ขั -น1

เจา้หนา้ที)...ขั -น2

เจา้หนา้ที)...อาวโุส ขั -น1

เจา้หนา้ที)...อาวโุส ขั -น2

ผูเ้ชี)ยวชาญ...ขั -น1

ผูเ้ชี)ยวชาญ...ขั -น2

สายปฏบิตักิาร

พนักงาน...อาวโุส ขั -น 2

พนักงาน...อาวโุส ขั -น1

พนักงาน...ชาํนาญการ ขั -น2

พนักงาน...ชาํนาญการ ขั -น1

พนักงาน...ขั -น1

พนักงาน...ขั -น2

สายบรหิาร

ผูจั้ดการฝ่าย...

ผูจั้ดการสว่น...ขั -น1

ผูจั้ดการสว่น...ขั -น2

ผูช้ว่ยกรรมการผูจั้ดการใหญ่

รองกรรมการผูจั้ดการใหญ่

Competency 
Assessment

Competency 
Assessment

เงื$อนไข
ผลงานด ีมีศักยภาพ, 

สมรรถนะ, อายุงาน,  กรอบ

อัตรากาํลัง ฯลฯ
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บุคคลท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดทํา IDP

27เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

• พนักงาน

• ผูบ้งัคบับญัชา

• หน่วยงาน HR

• ผูบ้ริหารระดบัสงู



บทบาทของลูกน้องในการขับเคลื่อน IDP

28เอกสารประกอบการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ IDP โดย ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข์ 

“ลูกน้อง” (Employee) คือ เจ้าของแผน IDP / ลูกน้องต้องเป็น 
“คนหลัก” ในการขับเคล่ือน IDP ของตนเอง

หน้าท่ีสําคัญ

1. ประเมินตนเอง (Self-Assessment)

• วิเคราะห์จุดแข็ง / จุดที่ต้องพัฒนา

• เปิดรับ Feedback อย่างจริงจัง
2. กําหนดเป้าหมาย (Goal Setting)

• เป้าหมายอาชีพ (Career Goal)

• เป้าหมายพัฒนา (Development Goal)

3. เสนอแผนพัฒนา

    คิดกิจกรรมที่อยากพัฒนา เช่น
• อบรม

• โปรเจกต์

• เรียนรู้เพิ่มเติม

4. ลงมือทํา (Take Action)
• ทําตามแผนอย่างต่อเนื่อง

• ไม่รอให้หัวหน้าผลัก

5. ติดตามและทบทวน

• ประเมินความก้าวหน้าของตนเอง

• ปรับแผนเมื่อจําเป็น

Mindset สําคัญคือ 

“IDP คือแผนของฉัน ไม่ใช่ของ HR หรือหัวหน้า”



บทบาทของหัวหน้าในการขับเคลื่อน IDP

29เอกสารประกอบการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ IDP โดย ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข์ 

“หัวหน้างาน” (Manager) คือ โค้ช และ ผู้สนับสนุน 
(Coach & Enabler)

หัวหน้าไม่ใช่เจ้าของแผน แต่เป็น “ผู้ออกแบบสภาพแวดล้อมให้

ลูกน้องพัฒนาได้”

หน้าท่ีสําคัญ

1. ให้ Feedback ท่ีชัดเจน (Feedback ที่สร้างสรรค์ และเน้นเรื่องที่

ทําได้ดีจะช่วยสร้างขวัญและกําลังใจให้กับพนักงาน และพร้อมรับมือกับความ

ท้าทายใหม่ๆ)

• บอกทั้งจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนา

• อิงจากผลงานจริง

2. ช่วยกําหนดทิศทาง เชื่อม IDP กับ:

• เป้าหมายทีม

• Career Path
3. โค้ช (Coaching)

• ต้ังคําถาม กระตุ้นให้คิด

• ไม่ใช่ส่ัง แต่ “ชวนคิด”

4. สร้างโอกาสพัฒนา
• มอบหมายงานท้าทาย (Stretch 

Assignment)

• เปิดโอกาสให้ลองผิดลองถูก

5. ติดตามผล (Follow-up)

• นัดคุยเป็นระยะ (เช่น ทุก 3 เดือน)
• ให้กําลังใจ + ปรับแผน

Mindset สําคัญ:

“หน้าที่ฉันคือทําให้ลูกทีมเก่งขึ้น ไม่ใช่แค่ได้งาน”



30

จัดทํา IDP เม่ือไหร่ดี

ช่วงเวลาในการจัดทํา IDP

• สัปดาห์แรกหลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance appraisal)

• หลังการประเมินสมรรถนะ และวิเคราะห์ว่าควร
พัฒนาสมรรถนะใด (Development Needed)

• .ในการวางแผนการพัฒนาอาชีพ (Career 
development planning)

• ในการวางแผนพัฒนา Talent / Successor

เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



องค์ประกอบของ IDP

31

1. เป้าหมาย (Goals)
• ระยะส้ัน / ระยะยาว

• ควรเป็นแบบ SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, 

Time-bound)

2. การประเมินตนเอง (Self-Assessment)

• จุดแข็ง (Strengths)
• จุดที่ต้องพัฒนา (Areas for Improvement)

3. Competency / Skill Gap

• ทักษะที่ต้องมีในตําแหน่ง

• ช่องว่างระหว่าง “ปัจจุบัน” กับ “เป้าหมาย”

4. แผนการพัฒนา (Development Plan)
• วิธีพัฒนา เช่น อบรม โค้ช งานมอบหมายพิเศษ

5. ตัวชี้วัดความสําเร็จ (Success Metrics)

• KPI / Outcome ที่วัดผลได้



IDP ตอ้ง SMART (SMART IDP)

• Specific

•Measurable

• Achievable

• Realistic / Relevant

• Time-based 

32

เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



คาํถามทีDควรถามตวัเอง

33เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

Where am I now? 

§ ประเมนิตนเอง วา่ ความสามารถของตนเองอยูใ่นระดบัใด เก่งในเรื;องใด และตอ้งพฒันา ความรู ้ทกัษะ 

พฤตกิรรมใดบา้ง

ถามคาํถามเชน่ “ถา้ฉนัตอ้งการเปลี;ยนแปลง ฉนัจะเปลี;ยนเรื;องใด?” “ฉนัอยากเป็นคนแบบไหน?”

Where do I want to be?

§ เมื$อทบทวนความสามารถ ความรู ้ทกัษะ ของตนเองแลว้ หาโอกาสในการพฒันา

§ ถามคาํถามเชน่ “ฉนัตอ้งการพฒันาตนเองใชห่รอืไม ่ถา้ใช ่จะพฒันาเรื$องใด ทาํไมตอ้งการพฒันาเรื$องใด ทาํไมอยาก

พฒันาเรื$องนีJ ?  หรอื “ฉนัอยากจะเก่งในเรื$องใด?”

§ คยุกบัผูบ้งัคบับญัชา และหารอืวา่จะพฒันาอยา่งไร ดว้ยวธิใีด



ขั Gนตอนการจดัทาํ IDP

34

พนกังานพิจารณาว่าตอ้ง

พฒันาสมรรถนะใด

และเตรยีมหารอืกบั

ผูบ้งัคญับญัชา

พนกังาน/ผูบ้งัคบับญัชา

สนทนาและแลกเปลีGยน

ความคิดเห็น

จดัทาํ IDP

ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณา

ว่าพนกังานตอ้งพฒันา

สมรรถนะเรืGองใดและ

เตรยีมหารอืกบัพนกังาน

ขออนุมตัจิากผูบ้รหิาร

ตามนโยบายขององคก์ร 

(ถา้มี)

พนกังานดาํเนินการตาม

แผนพฒันาตนเอง โดยมี

ผูบ้งัคบับญัชาโคช้และให้

คาํแนะนาํ

ประเมินผลตาม

เป้าหมายในแผนพฒันา

รายบุคคล

เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิตัิการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

การประเมิน

สมรรถนะ

&

ผลการประเมิน

สมรรถนะ



วิธีการเรยีนรู ้

วิธีการเรยีนรู ้
บทบาทผูเ้รยีน ประสาทสมัผสั การพฒันา

ตั/งรบั มีสว่นรว่ม ไดเ้ห็น ไดย้นิ ไดฝึ้ก

ปฏิบตัิ

ความรู ้

(K)

ทกัษะ

(S)

ทศันคต ิ(A)

1 การบรรยาย /การสอน P P P P P

2 การใหอ้า่นเอกสาร P P P P

3 การใหด้เูทปวีดีทศัน ์/ ภาพยนตร์ P P P P P

4 การสาธิต (Demonstration) P P P P P P

5 การอภิปรายโดยผูท้รงคณุวุฒิ(Panel Discussion) P P P P P

6 การอภิปรายกลุม่ (Group Discussion) P P P P P P P P

7 กรณีศึกษา (Case Study) P P P P P P P

8 การทาํโครงการ(Project) P P P P P P P

9 การCoach P P P P P P P

10 การฝึกปฏิบตั ิ(OJT) P P P P P P P

11 การระดมความคิด(Brain Storming) P P P P P P

12 การแสดงบทบาทสมมุต(ิRole Play) P P P P P P P

13 การสรา้งสถานการณจ์าํลอง (Simulation) P P P P P P P

14 การศึกษาดงูาน(Filed Trip) P P P P

35เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



แนวทางการพัฒนา 70:20:10 ของมหิดล

การเรยีนรูจ้ากประสบการณต์รง 

(EXPERIENTIAL LEARNING) -70%

- การเพิ4มคณุค่าในงาน (Job Enrichment)

- การเพิ4มปรมิาณงาน (Job Enlargement)

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)

- การรบัมอบหมายงานพิเศษ (Special 

Project/ Special Assignment)

- การทาํกิจกรรม (Activity)

- การเรยีนรูจ้ากการปฏิบตังิานจรงิ (OJT)

- การสงัเกตการณห์รอืจบัคู่ทาํงานกบั

บุคลากรที4มีความเชี4ยวชาญ (Job 

Shadowing)

- การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง (Self-learning)

- การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer)

- การฝึกงานกบัผูเ้ชี4ยวชาญ (Counterpart)

- การดงูาน (Field Trip)

36

การเรยีนรูจ้ากการพดูคยุแลกเปลี=ยน 

(SOCIAL LEARNING) - 20%

- การสอนงาน (Coaching)

- พี4เลี{ ยง (Mentoring)

- การใหค้าํปรกึษาแนะนาํ (Consulting)

- การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback)

- กิจกรรมชุมชนนกัปฏิบตั ิ(Community of 

Practitioner: COP)

การเรยีนรูจ้ากการศึกษาอบรม 

(FORMAL LEARNING) – 10%

- การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน (Classroom 

Training)

- การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar)

- การใหทุ้นศึกษา อบรม

เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์



กิจกรรม:
เขียนแผนพฒันาตนเอง

ก้าวต่อไปของท่านคือ

.. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

.

ท่านต้องการพัฒนาตนเอง

ในเรื8องใด…………………………

37 37เอกสารประกอบการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ IDP โดย ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข์ 



การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
มหาวิทยาลัยมหิดล

ข้ันตอนการจัดแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ระดับปฏิบัติการ 

บุคลากรระบุความตอ้งการในการพฒันาตนเอง T - V รายการ

ผูบ้งัคบับญัชาชั{นตน้และบุคลากรรว่มกนัพิจารณาเลือกรายการ

สมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) ที4มีค่าเฉลี4ยต ํ 4ากว่า

รอ้ยละ �� อยา่งนอ้ย � - � รายการ ในแตล่ะรอบปีการประเมิน มา

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล ใชวิ้ธีการเรยีนรูแ้ละพฒันาในรูปแบบ 

70 : 20 : 10

ผูบ้งัคบับญัชาชั{นตน้สง่ไฟลแ์ผนพฒันารายบุคคล ใหง้านสรา้งเสรมิ

ศกัยภาพและพฒันาทรพัยากรบุคคล เพื4อรวบรวมและเสนอให้

ผูอ้าํนวยการกองทรพัยากรบุคคลพิจารณา

38
เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์
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เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สว่นที' )  ขอ้มูลสว่นบุคคล

คาํนาํหนา้-ชื'อ-สกุลผูร้บัการพฒันา ....................................................................................................  ตาํแหน่ง ........................................................................................

สงักดัภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา่ ..........................................................................

คาํนาํหนา้-ชื'อ-สกุลผูบ้งัคบับญัชาชัKนตน้ …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

แบบแผนพฒันารายบุคคล

รอบการประเมิน พ.ศ. ............

สว่นที' O แผนพฒันารายบุคคล

คาํชี) แจง 1. ใหผู้ร้บัการพฒันาระบุ (=)สมรรถนะและหรือทกัษะทีGท่านตอ้งการพฒันา 1-2 รายการ (M)พฤติกรรม/ผลลพัธที์Gคาดหวงั (U)วธีิการพฒันา (V)ระยะเวลา และ

(X)งบประมาณ จากทีGไดต้กลงร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้ สามารถดูตวัอยา่งและคาํอธิบายเพิGมเติมตามเอกสารแนบทา้ยนี)

 2. ใหผู้บ้งัคบับญัชาชั)นตน้ติดตามพฤติกรรม หรือผลลพัทที์Gไดห้ลงัจากผูร้บัการพฒันาเขา้รบัการพฒันาตามแผนพฒันารายบุคคล และแจง้ผลการพฒันาส่วนทีG U 

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



40เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สมรรถนะ/ทกัษะ

ที-ตอ้งไดร้บัการพฒันา

พฤตกิรรม/ผลลพัธ์

ที-คาดหวงั

วธิกีารพฒันาและรายละเอยีด

(70 : 20 : 10)

ระยะเวลา

(เริ-มตน้-สิMนสดุ)

งบประมาณที-

ตอ้งการใช้

ผลลพัธ์การพฒันา

เป็นไปตามที-

คาดหวงั

ไมเ่ป็นไปตามที-

คาดหวงั

(ใหร้ะบุเหตุผล)

ลงชืGอ............................................................ ผูร้บัการพฒันา ลงชืGอ........................................................... ผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้

(..................................................) (..................................................)                                                                         

ตาํแหน่ง...................................................................               ตาํแหน่ง...................................................................

วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. ..........

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



ฝึกเขียน IDP กนัค่ะ



SFC02 ทกัษะการบรหิารโครงการพฒันาบุคลากร

ความหมาย
ความสามารถในการปฏบิตังิานเกี-ยวกบัโครงการพฒันาบุคลากรตามกระบวนการ ขั Mนตอนไดอ้ยา่งถกูตอ้ง รวมทั Mงสามารถแกไ้ขปัญหา ตดิตาม และวางแผนการ

ปฏบิตังิานดา้นโครงการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งเป็นระบบ

นักทรัพยากรบุคคล



43เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สมรรถนะ/ทกัษะ

ที-ตอ้งไดร้บัการพฒันา

พฤตกิรรม/ผลลพัธ์

ที-คาดหวงั

วธิกีารพฒันาและรายละเอยีด

(70 : 20 : 10)

ระยะเวลา

(เริ-มตน้-สิMนสดุ)

งบประมาณที-

ตอ้งการใช้

ผลลพัธ์การพฒันา

เป็นไปตามที-

คาดหวงั

ไมเ่ป็นไปตามที-

คาดหวงั

(ใหร้ะบุเหตุผล)

ทกัษะการบรหิารโครงการ

พฒันาบุคลากร (L2)

• สามารถการแกปั้ญหาที@เกดิขึEนฯ 

ไดท้นัเหตุการณ์

10% - อบรมหลกัสตูร “การแกปั้ญหา

และการตดัสนิใจ” 

20 % - การโคช้ โดย หวัหน้า / ผูท้ี-

ทกัษะการแกปั้ญหา / ,มอบหมายงาน

70%- เรยีนรูด้ว้ยตวัเอง  - Utube, 

Case study 

-เดอืน มถุินายน 

2568

- มถุินายน-สงิหาคม

3,000 บาท YES No- 

ลงชืGอ............................................................ ผูร้บัการพฒันา ลงชืGอ........................................................... ผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้

(..................................................) (..................................................)                                                                         

ตาํแหน่ง...................................................................               ตาํแหน่ง...................................................................

วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. ..........

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



เจ้าหน้าที2บริหารงานทั2วไป

FC04 ทกัษะการประสานงาน 

ความหมาย การใชศ้ลิปะในการประสาน เพื@อรบัและสง่ขอ้มลูขา่วสาร หรอื ผลงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพตรงตามวตัถุประสงคข์องงาน และก่อใหเ้กดิความรว่มมอืระหวา่งหน่วยงาน หรอื สว่นงาน



45เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สมรรถนะ/ทกัษะ

ที-ตอ้งไดร้บัการพฒันา

พฤตกิรรม/ผลลพัธ์

ที-คาดหวงั

วธิกีารพฒันาและรายละเอยีด

(70 : 20 : 10)

ระยะเวลา

(เริ-มตน้-สิMนสดุ)

งบประมาณที-

ตอ้งการใช้

ผลลพัธ์การพฒันา

เป็นไปตามที-

คาดหวงั

ไมเ่ป็นไปตามที-

คาดหวงั

(ใหร้ะบุเหตุผล)

ลงชืGอ............................................................ ผูร้บัการพฒันา ลงชืGอ........................................................... ผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้

(..................................................) (..................................................)                                                                         

ตาํแหน่ง...................................................................               ตาํแหน่ง...................................................................

วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. ..........

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



ความเป็นอาจารย์
CFC01 ความเป็นอาจารยม์หาวทิยาลยัมหดิล

ความหมาย
พฤตกิรรมที-แสดงใหเ้หน็ถงึการมจีติสาํนึกและปฏบิตัติามคา่นิยมมหดิล (Mahidol Core Values) และมพีฤตกิรรมที-เหมาะสมกบับทบาทหน้าที-ของอาจารย ์ทั Mงในดา้น

การปฏบิตัติน ดา้นวชิาการ ดา้นการวจิยั และดา้นการดแูลนกัศกึษา ตลอดจนดา้นบรกิารวชิาการแก่สงัคมและทาํนุบาํรงุศลิปวฒันธรรม และปฎบิตัติามจรรยาบรรณวชิาชพี
อาจารย์



47เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สมรรถนะ/ทกัษะ

ที-ตอ้งไดร้บัการพฒันา

พฤตกิรรม/ผลลพัธ์

ที-คาดหวงั

วธิกีารพฒันาและรายละเอยีด

(70 : 20 : 10)

ระยะเวลา

(เริ-มตน้-สิMนสดุ)

งบประมาณที-

ตอ้งการใช้

ผลลพัธ์การพฒันา

เป็นไปตามที-

คาดหวงั

ไมเ่ป็นไปตามที-

คาดหวงั

(ใหร้ะบุเหตุผล)

ลงชืGอ............................................................ ผูร้บัการพฒันา ลงชืGอ........................................................... ผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้

(..................................................) (..................................................)                                                                         

ตาํแหน่ง...................................................................               ตาํแหน่ง...................................................................

วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. ..........

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



ทกัษะการวจัิย

SFC02 ทกัษะการวจิยั

ความหมาย
ความสามารถในการดาํเนินงานวจิยั ตั >งแต่การกาํหนดประเดน็ปัญหา/หวัขอ้วจิยั เครืIองมอืและวธิกีารเกบ็ขอ้มลู การวเิคราะหแ์ละสรปุผล การ

นําเสนอผลงาน การเผยแพรแ่ละการนําไปใชป้ระโยชน์ ตลอดจนการสง่เสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละพฒันางานดา้นการจยัอยา่งต่อเนืIอง



49เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สมรรถนะ/ทกัษะ

ที-ตอ้งไดร้บัการพฒันา

พฤตกิรรม/ผลลพัธ์

ที-คาดหวงั

วธิกีารพฒันาและรายละเอยีด

(70 : 20 : 10)

ระยะเวลา

(เริ-มตน้-สิMนสดุ)

งบประมาณที-

ตอ้งการใช้

ผลลพัธ์การพฒันา

เป็นไปตามที-

คาดหวงั

ไมเ่ป็นไปตามที-

คาดหวงั

(ใหร้ะบุเหตุผล)

ทกัษะการวจิยั •สามารถเขยีนขอ้เสนอ

งานวจิยัไดถ้กูตอ้ง มี8

รายละเอยีดครบถว้น 

ครบถว้น น่าสนใจ 

10%  - อบรมการเขยีน

งานวจิยัฯ

20 % - ม ี......เป็นพี8เลีIยง

ฝึกทกัษะการเขยีนงานวจิยั

พฤษภาคม 2568

พ.ค. – ก.ย. 

ลงชืGอ............................................................ ผูร้บัการพฒันา ลงชืGอ........................................................... ผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้

(..................................................) (..................................................)                                                                         

ตาํแหน่ง...................................................................               ตาํแหน่ง...................................................................

วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. ..........

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



ทกัษะการเรียนการสอน
SFC01 ทกัษะการจดัการเรยีนการสอน

ความหมาย
พฤตกิรรมที-แสดงใหเ้หน็ถงึความสามารถหรอืทกัษะการออกแบบและจดัเตรยีมแผนการสอน การบรูณาการวชิาการ การถ่ายทอดเนืMอหา การเลอืกใชท้รพัยากร

ประกอบการเรยีนการสอนที-เหมาะสม การกระตุน้สง่เสรมิใหน้กัศกึษามสีว่นรว่มในชั Mนเรยีน และการประเมนิผลที-เหมาะสม รวมทั Mงปรบัปรงุและพฒันาการจดัการ
เรยีนการสอนใหเ้หมาะสมอยา่งต่อเนื-อง เชื-อมโยงกบัการทาํวจิยัดา้นการศกึษา และปฏบิตัติามจรรยาบรรณวชิาชพีอาจารย์



51เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์

สมรรถนะ/ทกัษะ

ที-ตอ้งไดร้บัการพฒันา

พฤตกิรรม/ผลลพัธ์

ที-คาดหวงั

วธิกีารพฒันาและรายละเอยีด

(70 : 20 : 10)

ระยะเวลา

(เริ-มตน้-สิMนสดุ)

งบประมาณที-

ตอ้งการใช้

ผลลพัธ์การพฒันา

เป็นไปตามที-

คาดหวงั

ไมเ่ป็นไปตามที-

คาดหวงั

(ใหร้ะบุเหตุผล)

ลงชืGอ............................................................ ผูร้บัการพฒันา ลงชืGอ........................................................... ผูบ้งัคบับญัชาชั)นตน้

(..................................................) (..................................................)                                                                         

ตาํแหน่ง...................................................................               ตาํแหน่ง...................................................................

วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วนัทีG.............เดือน..........................พ.ศ. ..........

แบบฟอรม์แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) มหาวิทยาลยัมหิดล



ข้อสําคัญหลัก....ท่ีฝากไว้ 

52

• IDP = แผน “ของเรา” ไม่ใช่ของ HR

• ต้อง “ทําจริง” ไม่ใช่แค่เขียน

• การพัฒนาเกิดจาก “การลงมือทํา” มากท่ีสุด

• หัวหน้า = โค้ชสําคัญ



Reflection & Dialogue

เรามาสะท้อนการเรียนรู้ในวนันี@กนัค่ะ

• รูส้กึอยา่งไร

• เรยีนรูอ้ะไร

• จะนําไปปรบัใชอ้ยา่งไร

53เอกสารประกอบการสมัมนาเชิงปฏบิติัการ IDP โดย ดร.ศิรลิกัษณ ์เมฆสงัข ์


