


 

 

 

 

 
กองแผนงานได้กำหนดการพัฒนาบุคลากรกองแผนงาน เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากร          

ทุกระดับให้มีความรู ้ความสามารถและทักษะที่จำเป็นครอบคลุมทั ้งด้านความรู ้พื ้นฐาน ความรู ้เชิงลึก                 
ของแต่ละวิชาชีพหรือตำแหน่งงานความรู้ด้านการบริหาร จัดการ รวมทั้งทัศนคติและพฤติกรรมที่สอดรับ                      
กับพฤติกรรมหลัก 5 ด้าน ได้แก่ มีหลักการ (integrity) รู ้ลึก คิดไกล (insightfulness & visionary)                 
เปิดใจ (openness) คล่องตัวทันการณ์ (agility) และมุ่งผลสำเร็จ (outcome-oriented) โดยประยุกต์                   
ใช้เครื่องมือและวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย รวมถึงยังมุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาผ่านกระบวนการจัดการความรู้
และเวทีการแลกเปลี ่ยน เรียนรู ้ต่าง ๆ เพื ่อเป็นยกระดับศักยภาพบุคลากร และขับเคลื ่อนภารกิจของ                       
กองแผนงาน กรมอนามัยให้ให้มีประสิทธิภาพจึงได้กำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคลากร กองแผนงาน
กรมอนามัย ประจำปี พ.ศ.2566  

 
 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคลากรกองแผนงาน 
 

1.กำหนดทิศทางแผนการพัฒนาบุคลากรประจำปี เพื ่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถรองรับกับแผนงานและภารกิจการดำเนินงานกองแผนงาน ส่งเสริม
การเร ียนร ู ้ โดยคำน ึงถ ึงความร ู ้ความสามารถที ่จำเป ็นในการปฏ ิบ ัต ิงานในแต ่ละระด ับตำแหน่ง                             
รวมถึงการส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม และการประพฤติปฏิบัติตน  

2.ส ่ง เสร ิมให ้บ ุคลากรม ีความร ู ้  ความสามารถและประสบการณ์ท ี ่หลากหลาย                                   
ผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากพี่สอนน้อง มีการเรียนรู้งานจากกลุ่มงาน การสื่อสารประชาสัมพันธ์           
ให้ความรู้ การอบรมข้าราชการการใหม่ (e-Learning) ส่งเจ้าหน้าที่เข้ารับการฝึกอบรม เป็นต้น  

3. ส่งเสริมให้บุคลากรมีขวัญและกำลังใจที ่ดี เพื ่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง                     
เต็มศักยภาพมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร โดยมีการตั้งเป้าหมายงานการติดตามให้คำปรึกษา
แนะนำ เกี่ยวกับการทำงาน รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานและให้รางวัล เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ได้รับการตอบแทนการทำงานที่เหมาะสมและเป็นธรรมทำให้เกิดขวัญกำลังใจ      
ในการทำงาน                     
   
 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล กองแผนงาน กรมอนามัย 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 



การดำเนินงานตามนโนบายการบริหารทรัพยากรบุคลากรกองแผนงาน  

เพ ื ่อให ้การดำเน ินงานตามนโยบายการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคลากรกองแผนงาน                                 
มีการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ และเกิดความเป็นธรรมและโปร่งใส โดยการสื่อสารให้บุคลากรเข้าถึงช่องทาง           
การรับทราบข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรวมทั ้งควบคุม กำกับดูแล บุคลากรอย่างทั ่วถึง                    
และเป็นธรรม จึงได้มีการกำหนดการดำเนินงานตามนโยบายดังนี้ 

1. จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรประจำปี กองแผนงานได้มีการกำหนดแผนและงบประมาณ 
เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้บุคลากรกองแผนงาน มีความรู้ความสามารถในการดำเนินงาน 

2. จัดให้บุคลากรกองแผนงานเข้ารับการฝึกอบรม และสร้างเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ เช่น  การแลกเปลี่ยนรู้ระหว่างหน่วยงาน การเรียนรู้งานจากกลุ่มงาน จากพ่ีสอนน้อง การสื่อสารความรู้            
ผ่านช่องทาง ดังนี้  

2.1 Group LINE  : กองแผนงาน กรมอนามัย  
2.2 website :  กองแผนงาน กรมอนามัย   https://planning.anamai.moph.go.th/ 
   

  3. ดำเนินการส่งเสริมให้บุคลากรมีขวัญกำลังใจที่ดีในการทำงาน โดยกำหนดเป้าหมาย               
ในการทำงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทำงาน มีการยกย่องบุคคลต้นแบบกองแผนงาน การส่งเสริมจัดกิจกรรม            
ด้านคุณธรรมจริยธรรมภายในในองค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นคนดีมีคุณธรรม กำหนดให้ผู้บังคับบัญชากำกับ
ดูแลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีการแต่งตั้งและเลื่อนระดับบุคลากร โดยพิจารณาจากความรู้ 
ความสามารถ ผ่านกระบวนการและคณะกรรมการคัดเลือกท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม 
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หลักการและเหตุผล  

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ เป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  
ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร     
ดังนั้นองค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการ
พัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้  

กองแผนงาน กรมอนามัย ได้ให้ความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้องค์กรเป็น
องค์กรที่มีศักยภาพ ดังนั้นข้าราชการหรือพนักงานราชการซึ่งเป็นบุคลากรในหน่วยงาน  ต้องเป็นบุคลากรที่มี
ความรู้ ทักษะและความสามารถ ทั้งทางด้านวิชาการและด้านเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ภายในหน่วยงาน จึงได้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เจ้าหน้าที่ภายในหน่วยงาน
ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์ความรู้ที่มีความจำเป็นเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ต่อไป  
 

ความหมายของแผนพัฒนาบุคลากร  
แผนพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ

แนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน                        
โดยมี วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรใน
หน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ในคู่มือฉบับนี้ว่า IDP จึงเป็นแผนสำหรับการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือเตรียม ความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถและศักยภาพในการท างานสำหรับตำแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป
ในอนาคต หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การกำหนดขึ้น ดังนั้น IDP จึง
ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อการเลื่อนตำแหน่งงานหรือการ
ปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื ่อได้มีการดำเนินกิจกรรม ตามกรอบ IDP                   
อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพื้นฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้ บังคับบัญชา คาดหวัง มีการ
พูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือสำคัญในการ
เชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรรายบุคคลให้ตอบรับ หรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับหน่วยงาน
ย ่อย และส ่งผลให ้บรรล ุ เป ้าหมายขององค ์การได้  IDP จ ึงเป ็นแนวทางในการพ ัฒนาบ ุคลากร                                      
ให้มีความรู้ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ที่จะนำไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพ  

 

 

 

 

แผนพัฒนาบุคลากร กองแผนงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 



 

 

ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากร  
ประโยชน์ของ IDP แบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (สำนัก/ กอง/ 

กลุ่ม) หรือหัวหน้างานและระดับองค์การ (กรมอนามัย) ดังนี้  
1.ระดับบุคคล  
ปรับปรุง (To Improve) IDP  
ช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที ่ม ีอยู ่ และปรับปรุงผลงานที่ บ ุคคลรับผิดชอบให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น  
พัฒนา (To Develop) IDP  
ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 

เพ่ิมศักยภาพการทำงานของบุคลากรให้มีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น  
เตรียมความพร้อม (To Prepare)  
ช่วยให้บุคลากรมีความพร้อมในการทำงานในตำแหน่งที่สูงขึ้น  
2.ระดับหน่วยงาน (สำนัก/กอง/กลุ่ม) หรือหัวหน้างาน  
การทดแทนงาน (Work Replacement)  
บุคลากรเกิดทักษะในการทำงานหลายด้าน (Multi Skills) ทำให้สามารถทำงานทดแทนกันได้ 

ในกรณีที่เจ้าของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน  
ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance)  
การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง  ทำให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน ทำให้ผลงานของหน่วยงานระดับสำนัก/ กอง/ กลุ่ม ก็ดีข้ึนตามไปด้วย  
คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life)  
หัวหน้างานที่มีลูกน้องทำงานดี มีความสามารถ ทำให้มีการวางแผนบริหารจัดการการทำงาน

ได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุลในการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีด้วย หมายความว่าหากหัวหน้างานสามารถจัดการงานที่ทำได้เป็นอย่างดี จะทำให้มีเวลามากพอ 
ที่จะไปจัดการกับชีวิตส่วนตัวได้  

3.ระดับองค์กร (กรมอนามัย)  
ผลงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (Corporate Performance) การจัดทำ IDP  

ทำให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื ่อง ทำให้ผลสัมฤทธิ ์ของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมาย  
ซึ่งส่งผลต่อความสำเร็จของกรมโดยรวมด้วยเช่นกัน  

การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (Corporate Branding)  
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่กรมอนามัยและสร้างความ น่าเชื่อถือ 
ทั้งต่อบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก  

ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องทำให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความสำเร็จของกรมอนามัย ซึ่งทำาให้เกิดความได้เปรียบ 
ในการแข่งขันกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 



 

 

บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของกองแผนงาน   
1) ผู้อำนวยการ 
๒) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา  
3) บุคลากร/ เจ้าหน้าที่  
4) กลุ่มอำนวยการ  

บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 
 

กลุ่มบุคคล บทบาทหน้าที่ 
ผู้อำนวยการ - สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรปฏิบัติ

ตาม IDP ตามที่กำหนดขึ้น  
- อนุมัติให้การจัดทำ IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติ 
อย่างต่อเนื่องทุกปี  
- ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งการ
นำแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง  
- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง
ต่อเนื่อง 

ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา - ทำความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดทำ IDP  
- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กำหนดขึ้น  
- ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและ
จุดอ่อน ของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน  
- ทำความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพื่อพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากรเป็นรายบุคคล  
- กำหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร  
- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา
ปรับปรุง ให้ดีขึ้น  
- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น  
- หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรือ 
งานอ่ืนๆ ที่มีอยู่ในกองแผนงาน 

บุคลากร/ เจ้าหน้าที่ - มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
- ทำความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชากำหนดขึ้นด้วย
ความเต็มใจและตั้งใจ  
- ร่วมกับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ในการพัฒนาตนเอง  
- หาวิธีการในการทำให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่
รับผิดชอบ ประสบความสำเร็จ  
- ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการ
พัฒนา ความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 

 
 



 
 
 
 

กลุ่มบุคคล บทบาทหน้าที่ 
กลุ่มบริหารทั่วไป - นำเสนอแผนพัฒนาบุคลากรให้ผู้อำนวยการของหน่วยงานเห็นด้วยกับ 

การนำเอา IDP มาใช้  
- จัดเตรียมแบบฟอร์มการทำ IDP  
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP  
กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
- ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทำ IDP แก่ผู้อำนวยการ 
และบุคลากรกลุ่มตรวจสอบภายใน  
- ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดทำแผน IDP  
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 

ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 

เครื่องมือการพัฒนา 
บุคลากร  

ลักษณะเฉพาะ  วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การฝึกอบรมใน
ห้องเรียน (Classroom 
Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน 
หลากหลายกลุ่มงาน/ตำแหน่ง
งาน โดยมีผู้เชี่ยวชาญ 
(วิทยากร) ทำหน้าที่
ดำเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาของบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
๒. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ บุคลากรให้ดี
ขึ้นกว่าเดิม  
๓. เตรียมความพร้อมสำหรับตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  
ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิด ความมั่นใจว่าจะ
สามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับ มอบหมายเมื่อได้รับการ
เลื่อนตำแหน่งงานในอนาคต  
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น (Talented 
People) หรือผู้สืบทอดตำแหน่งงาน (Successors)  
ที่จะก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน 
(Coaching) 

เน้นอธิบายรายละเอียด 
ของงาน ไม่จำเป็นจะต้อง 
อยู่ในภาคสนามเท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่
หัวหน้างานโดยตรงจะทำ
หน้าที่สอนงานให้กับบุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการทำงาน ผู้สอนชี้ให้เห็น
แนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง  
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนที่จะ
เลื่อนตำแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวน ผลงาน ความสามารถ
ที่มีอยู่ และกำหนด เป้าหมายในการสอนงาน โดยเน้น
การพัฒนา ความสามารถในตำแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อน
ขึ้นไป  
๓. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ผู้สอนจะต้องค้นหา ความสามารถท่ีโดดเด่น/ ที่ต้อง
ปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของความสามารถที่
จะต้องพัฒนา หรือต้องการเสริมและพัฒนา 

 
 



 
 
 

เครื่องมือการพัฒนา 
บุคลากร  

ลักษณะเฉพาะ  วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรม
ในขณะทำงาน (On 
the Job Training : 
OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม 
ฝึกปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนที่ 
เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ 
ได้รับมอบหมายให้ทำหน้าที่ 
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ 
ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ 
ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาทำงาน สับเปลี่ยน 
โอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง มีการ ปรับปรุงงานหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือ สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้
เกี่ยวกับคู่มือ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
วิธีการ ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการทำงาน
(Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน 
(Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
เพ่ือให้บุคลากรสามารถทำงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ  
การปรับตัวการทำงานร่วม 
กับผู้อ่ืนภายในองค์การ 
องค์การ บางแห่งเรียก 
Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับ
คัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่และ
พูดคุยกับ บุคลากรอย่างไม่
เป็นทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถ 
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์กรได้อย่างมีความสุข 
สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การ เพ่ือนร่วมงานและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่แตกต่างจากองค์กรเดิม 
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ในการ
สร้าง ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และบรรยากาศท่ีดี  
ในการทำงาน รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model)            
ที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่  
๒. เพื่อช่วยบุคลากรที่กำลังจะปรับตำแหน่งให้เติบโต 
ขึ้นในองคก์าร พ่ีเลี้ยงจะทำหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในการทำงานรวมถึงข้อ ควรระวังและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนจากงาน ใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 

5. การเพ่ิมคุณค่า         
ในงาน  
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก 
หรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้ 
ความคิดริเริ่ม การคิดเชิง 
วิเคราะห์ การวางแผนงาน 
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑. Renewal – การทำให้เกิดความแปลกใหม่ ไม่ให้
บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดยการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะงานบุคคลที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย 
เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม  
๒. Exploration – การพัฒนาและการแสวงหาทักษะ
ความชำนาญมากข้ึน พัฒนาสัมพันธภาพ ที่เกิดข้ึนจาก
การทำงานใหม่ ๆ  
๓. Specialization – การชำนาญในงานเป็นพิเศษ 
ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการงานนั้น 
ที่ลึกข้ึน ยากและท้าทายมากขึ้น 

 

 

 

 



 
 
 

เครื่องมือการพัฒนา 
บุคลากร  

ลักษณะเฉพาะ  วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

6. การเพ่ิมปริมาณงาน 
(Job Enlargement)  

เน้นการมอบหมายงานที่มาก 
ขึ้นเป็นงานที่มีข้ันตอนงาน 
คล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ 
หรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่าง 
จากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แต่งานที่ 
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ 
ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์ 
มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการทำงานให้กับบุคลากร 
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ (Managerial 
Competency) ที่เพ่ิมข้ึนจากการบริหารงานที่มีปริมาณ
ที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผน
งาน ทักษะการ บริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและ
ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา 
ทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรที่ทำงานเดิม ๆ ช้า ๆ  
มาเป็นระยะเวลานาน) 

7. การมอบหมาย
โครงการ (Project 
Assignment) 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร 
รับผิดชอบโครงการระยะยาว 
ไม่สามารถทำให้เสร็จภายใน 
วันหรือสองวัน เป็นโครงการ 
พิเศษทีบุ่คลากรจะต้อง
แยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 
หรือเป็นโครงการที่เพ่ิมข้ึน 
จากงานประจำที่รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง และ
จุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้
บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือใน การฝึกทักษะ 
ในการทำงาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เก่ียวข้องในงานนั้น บางองค์กรนำการมาใช้ใน 
การเลื่อนระดับตำแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากร       
ดาวเด่นและการหาผู้สืบทอดตำแหน่งงาน 

๘. การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจาก 
งานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง  
เพ่ือเรียนรู้งานนั้น ตาม
ระยะเวลา ที่กำหนด  
โดยส่วนใหญ่มักใช้ เป็น
เครื่องมือในการพัฒนา 
ความสามารถของผู้บริหาร 
ก่อนการปรับตำแหน่ง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการทำงาน
ที่หลากหลายด้านเป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรให้เรียนรู้งานมากข้ึน จึงเหมาะสำหรับบุคลากร
ที่เตรียมความพร้อมในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือ
เป็นกลุ่มคนที่มผีลงานดีและมีศักยภาพสูง  
( High Performance and High Potential) 

9. การให้คำปรึกษา 
แนะนำ (Consulting) 

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำ 
เมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้น 
จากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้า
งานจะต้องทำหน้าที่ให้ 
แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไข 
ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร ด้วยการ
วิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน และนำมา 
กำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชา
จะต้องนำเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม 
เพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
ตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร  
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น  
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ  
ความรู้ต่างๆ 
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๑๐. การติดตาม/
สังเกต (Job 
Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการ 
เลียนแบบและการติดตาม 
หัวหน้างานหรือผู้รู้ในงาน 
นั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้อง
ใช้เวลามากนักในการพัฒนา 
ความสามารถของบุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรจะต้องทำ
หน้าที่สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะท่ี 
จำเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานที่ รับผิดชอบ 
การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง การแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model ภายใน
ระยะเวลาสั้น ๆ (Short–term Experienced) 
ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวัน ไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี 
มักใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้ 
วิธีการทำงานของผู้อื่นเพ่ือนำมาปรับปรุงการทำงาน 
ของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา ความก้าวหน้า
ในอาชีพของบุคลากร (Career Path) 

๑๑. การทำกิจกรรม 
(Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรม 
ระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลา 
หรือขั้นตอนการดำเนินงาน
มากนัก ความสำเร็จของ 
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัย 
ความร่วมมือจากบุคลากรใน 
การรับผิดชอบกิจกรรมให้ 
บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกันเกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกัน และกันทำให้
เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงช่วย สร้างบรรยากาศและ
สร้างขวัญกำลังใจที่ดีในการทำงาน ทำให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกสนุกสนาน ในระหว่างวันทำงาน อันส่งผล
ให้ผลผลิตหรือผล การปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๑๒. การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (Self-
Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วย 
ตนเองจากแหล่ง/ ช่องทาง 
การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่าน 
หนังสือ หรือศึกษาระบบงาน 
จาก Work Instruction หรือ 
ค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet 
หรือเรียนรู้จาก e-Learning 
หรือสอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ และ
พัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลา                        
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ แสวงหา
โอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และ
สื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้ เหมาะกับบุคลากรที่ชอบ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self-Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมี
ศักยภาพในการทำงานสูง (Talented People) 

13. การเป็นวิทยากร
ภายใน (Internal 
Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มี 
ความสามารถในการถ่ายทอด 
รักการสอนและมีความรู้ใน 
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมาย 
ให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากร 
ภายในองค์กรทำหน้าที่จัด 
อบรมให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ  

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้ แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับ บุคลากรภายในองค์กรวิธีนี้เหมาะ
สำหรับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็นอย่างมาก เช่น 
หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 
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14. การดูงานนอก
สถานที่ (Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอน  
งานจากองค์กรที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) ในเรื่องที่
ต้องการดูงานเพ่ือให้บุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติ 
ที่ประสบความสำเร็จอัน
นำไปสู่การปรับใช้ในองค์กร
ต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็น
รูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้
เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอกมาใช้เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับ
บุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป 

15. การให้ข้อมูล 
ป้อนกลับ 
(Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ  
ประเมินและแจ้งผลหรือให้ 
ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร  
เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุง  
พัฒนาประสิทธิภาพและ 
ความสามารถในการทำงาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการทำงานหรือ
เรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดข้ึนของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน  
มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

16. การฝึกงานกับ 
ผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับ 
ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ 
ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน 
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญ 
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงาน 
กับบุคลากรภายใต้ระยะเวลา 
ที่กำหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน  
และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ภายใน 
ระยะเวลาที่จำกัด เพ่ือให้นำความรู้ที่ได้รับจาก 
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ  
ในองค์กรต่อไป 

 
๑๗. การเปรียบเทียบ
กับคู่แขง่/คู่
เปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 
 

เน้นการนำตัวอย่างของ 
ขั้นตอนหรือระบบงานจาก 
องค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง  
(Best Practice) มาวิเคราะห์ 
เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ 
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้น 
จูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะ 
ของหน่วยงานเทียบกับ 
องค์กรที่เป็น Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือได้เทียบเท่า
หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากรระดับหัวหน้างานหรือ
บุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อม 
ที่จะเรียนรู้และปรับปรุงผลงานและความสามารถของ
ตนเองให้เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง 
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์กร 
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๑๘. การประชุม/ 
สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 

 

เน้นการพูดคุยระดมความ 
คิดเห็นของทีมงาน ให้เกิด 
การแลกเปลี่ยนมุมมองที่
หลากหลาย ผู้นำการประชุม/ 
สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญมาก 

ในการกระตุ้นจูงใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนา 
นำเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จากผู้อ่ืน         
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จากการ
รับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือ 
หรือระดมความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

 

๑๙. การให้
ทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เน้นการให้ทุนการศึกษา 
เพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้  
ประสบการณ์มากขึ้นจาก 
อาจารย์ผู้สอน รวมถึงการ 
สร้างเครือข่ายกับผู้เรียน 

ด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุน 
จะต้องใช้เวลาการทำงานหรือ 
เวลาส่วนตัวในการขอรับทุน 
จากองค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติหรือนอกเวลา
ทำงานในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น 
โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน
ปัจจุบันของบุคลากร หรือการทำงานในอนาคต  
หรือเป็นประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือตำแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนหลักในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มี 5 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ ๑ การกำหนดสรรถนะมาตรฐานความสามารถที่ต้องการให้ตรงกับตำแหน่งและงานที่ปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ ๒ การกำหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนที่ ๓ การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ขั้นตอนที่ ๔ การสื่อสารแผนการพัฒนากับบุคลากร 
ขั้นตอนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

รายละเอียดขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ขั้นตอนที่ ๑ การกำหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ 
     กำหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง ผู้บังคับบัญชาจะต้องกำหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง

งานก่อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะพิเศษส่วนบุคคล (attributes) 
หรือที่เรียกว่า “KSA” เกณฑ์ดังกล่าวก าหนดได้จากวิสัยทัศน์และภารกิจของหน่วยงาน รวมทั้งคำบรรยาย
ลักษณะงาน หรือ Job Description ซึ่งเป็นขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องกำหนด
พฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละเกณฑ์ที่กำหนดขึ ้นด้วยการกำหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่งสามารถ            
นำข้อมูลมาจากคำบรรยายลักษณะงาน (Job - Description) ซึ่งข้อมูลส่วนที่จะนำ มากำหนดคือในส่วน               
ของคุณลักษณะพิเศษของแต่ละตำแหน่ง คำอธิบายรายละเอียดมาตรฐานความสามารถของตำแหน่งแนบไว้ 
ในภาคผนวกของคู่มือฉบับนี้แล้ว 

ขั้นตอนที่ ๒ การกำหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
     เครื่องมือการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม แบ่งเป็น ๒ ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) และเครื่องมือ            
อ่ืนที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non-Classroom Training) ตามท่ีได้กล่าวไว้ข้างต้น 

ขั้นตอนที่ 3 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
     จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะทำให้ผู ้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถ            

ใดเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกจุดอ่อนนี้มาพัฒนาก่อน  ไม่เกิน ๓ ข้อ 
จากนั้นจึงกำหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละไม่เกิน ๓ เครื่องมือ นอกจาก                
จะกำหนดเครื่องมือแล้วยังต้องกำหนดระยะเวลาการพัฒนาไว้ด้วย ตามแบบฟอร์มประเมินความสามารถ
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

ขั้นตอนที่ 4 การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร 
     การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นขั้นตอนที่สำคัญที่ผู ้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมทั้งโน้มน้าวและจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถท่ีก าหนดไว้ใน IDP 

ขั้นตอนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
      ขั ้นตอนนี้จะเกิดขึ ้นหลังจากผู ้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ที่กำหนดขึ ้นแล้ว  
โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องทำหน้าที่ในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 
 
 
 
 



 
 
 

แบบฟอร์มการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ดำเนินการตามข้ันตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยใช้แบบฟอร์มต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
1. แผนพัฒนาระดับหน่วยงาน 
2. แผนการพัฒนารายบุคลากร 
ทั้งนี้ บุคลากรควรเก็บเอกสาร/หลักฐาน/แบบฟอร์มสำหรับวิธีการพัฒนา เช่น วิธีการค้นคว้าด้วย

ตนเอง/วิธีการสอนงาน หรือวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือแนบการรายงานผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 



เอกสารหมายเลข 1 แผนพัฒนาบุคลากร(ระดับหน่วยงาน) 
 
หน่วยงาน กองแผนงาน 
ปีงบประมาณ 2566 
 

ชื่อผู้รับการพัฒนา 
สิ่งท่ีต้อง
พัฒนา 

ระบุรหัส เครื่องมือ/ วิธีการ 
แผนการพัฒนา 

หมายเหตุ 
ระยะเวลาดำเนินการ งบประมาณ (บาท) 

       

       

       

       

       

       

       

 
หมายเหตุ ช่องระบุรหัส ให้ระบุเลขรหัสสำหรับความรู้ ทักษะ ตามชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง 
 
 
 

ลงนามหัวหน้าหน่วยงาน 
 
 

          ( …………………..………………….. ) 
ตำแหน่ง ผู้อำนวยการกองแผนงาน กรมอนามัย 
วันที่ ........... /............................/................... 



  
 
 

 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 
ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 
ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน ………………………………….. ตำแหน่ง ................................................................ ลายมือชื่อ ……………………………………………………….. 
ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน……………………………………….......  ตำแหน่ง ................................................................ ลายมือชื่อ ……………………………………………………….. 
ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

 

เครื่องมือในการ
พัฒนา 

ระยะเวลาที่พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนำไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 
ผ่าน ไม่ผ่าน 

       

       

       

       

       

       

       


