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1. ที่มาและความสำคัญ 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เป็นมหาวิทยาลัยแห่งแรกในส่วนภูมิภาคทีจ่ัดตั้งขึ้นตามนโยบายของรัฐ ภายใต้

วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ “มหาวิทยาลัยชั้นนำ รับผิดชอบต่อสังคม และสร้างการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ
ที่ยั่งยืน” โดยในการผลักดันมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ให้บรรลุความเป็นเลิศในทุกด้านตาม CMU Excellence 
Model นั้น บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่นับเป็นเสมือนแรงขับเคลื่อนที่สำคัญอย่างยิ่ง 
ที่จะผลักดันมหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมาย 
 โดย มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการจัดทำระบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบของแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (CMU Proactive IDP) เพื ่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกกลุ ่มทุกระดับ  
ซึ ่งประกอบไปด้วย สมรรถนะหลัก (General Competency) เป็นสมรรถนะพื ้นฐานที ่บ ุคลากรทุกคน 
ในมหาว ิทยาล ัยเช ียงใหม่ต ้องเร ียนรู ้  และสมรรถนะตามตำแหน่งงาน ( Functional Competency)  
เป็นสมรรถนะเฉพาะตามสายวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน พร้อมทั้งปรับระบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนและ
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปีของมหาวิทยาลัยให้ เชื่อมโยงกับการพัฒนาตนเองในระบบการเรียนรู้
ตลอดชีวิต  
 การจ ัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (CMU Proactive IDP) บุคลากรมหาว ิทยาล ัยเช ียงใหม่นั้น           
เป็นขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลบนพ้ืนฐานของความสามารถท่ีคาดหวังของตำแหน่งงาน (Expected 
Competency) เปรียบเทียบกับความสามารถในการทำงานจริงของบุคลากรผู้นั้น (Actual Competency)
เกิดการรับรู้อย่างชัดเจนถึงช่องว่าง (Gap) ในการพัฒนาเป็นรายบุคคลการกำหนดหลักสูตรอย่างเป็นระบบ 
โดยแผนดังกล่าวควรกำหนดขึ้นโดยบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชากับหัวหน้างานที่เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง
เน้นการพัฒนาเป็นรายบุคคล ซึ่งเป็นวิธีการที่ช่วยให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตามขีดสมรรถนะ ปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาผลงานระดับบุคคล มีความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคลในอนาคต รวมทั้งเป็นผลให้ส่วนงานบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามพันธกิจและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  

1.1 ประโยชน์จากการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 

 เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาจุดอ่อนสร้างจุดแข็งของบุคคลากรรายบุคคล ทำให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาโดยสอดคล้องกับหลักสมรรถนะ บรรลุเป้าหมายความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยแผนพัฒนา
รายบุคคลเป็นแผนปฏิบัติการที่จะพัฒนาบุคลากรสู่เป้าหมายที่องค์กรคาดหวังให้เกิดขึ้น ผลจากแผนจะถูก
นำมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) ระดับบุคคล ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง สำหรับการพัฒนาจุดอ่อนและ
สร้างจุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง และสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองตาม
นโยบายมหาวิทยาลัย 

2) ระดับส่วนงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กับผู้บังคับบัญชา หัวหน้าส่วนงาน เป็นข้อมูลประกอบการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรของส่วนงานตามพันธกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3) ระดับองค์กร ใช้ข้อมูลแผนพัฒนารายบุคคลนี้ในการวิเคราะห์หาความต้องการในการพัฒนา

และความจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากข้อมูลรายบุคคล พัฒนาหลักสูตรให้

สอดคล้องกับความต้องการและความจำเป็นในแต่ละตำแหน่งงาน ในระยะยาวอาจใช้เป็น

ข้อมูลประกอบการปรับปรุงหลักสมรรถนะและมาตรฐานกำหนดตำแหน่งให้รองรับกับ

สภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาต่อไป 
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2. การประเมินและกำหนดหลักสูตรการพัฒนา 

ในการประเมินเพื่อกำหนดหลักสูตรพัฒนานั้น ผู้รับการพัฒนาจะต้องทำข้อตกลงร่วมก่อนการปฏิบัตงิาน 
(Term of Reference : TOR) ร ่วมกับผ ู ้บ ังค ับบ ัญชาตามรอบการประเมินผลการปฏ ิบ ัต ิงานตามที่
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่กำหนด โดยระยะเวลาการพัฒนา 1 ปี หลักสูตรการพัฒนารวมแล้ว 60 ชั่วโมง ต่อคน
ต่อปี  

• บุคลากรที ่เป็นผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยให้หัวหน้างานที่เป็นผู ้บังคับบัญชาโดยตรงเป็นผู ้ประเมิน
สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) ตามแบบฟอร์มการประเมินและการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล IDP1  

• กำหนดวิธีการพัฒนา โดยหลักสูตรมาจาก หัวข้อ วิธีการพัฒนา ตามทักษะ ความรู้ ที ่ระบุจาก
สมรรถนะหล ัก  (General Competency) และสมรรถนะตามตำแหน ่ งงาน (Functional 
Competency) 

2.1 เกณฑ์แสดงผู้รับผิดชอบในการประเมินโดยภาพรวม 

แผนพัฒนารายบุคคล เป็นเครื่องมือในการสะท้อนคุณสมบัติและศักยภาพของบุคคลที่สอดคล้องกับ
สมรรถนะตามตำแหน่งงานและงานที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้น ผู้ประเมินควรเป็นผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป  
1 ลำดับ เพื่อให้การประเมินมีความน่าเชื่อถือและสะท้อนภาพที่แท้จริงได้มากที่สุด โดยให้ขึ้นอยู่กับดุลพินิจ
ของหัวหน้างานและถือเป็นหน้าที่รับผิดชอบที่สำคัญของผู้บริหารในฐานะผู้บังคับบัญชาในการกำหนดแนว
ทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรเป็นรายบุคคล  

ตารางแสดงผู้รับผิดชอบในการประเมินและกำหนดหลักสูตรการพัฒนาแผนพัฒนารายบุคคล 
ผู้รับการพัฒนา ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน 

บุคลากรระดับปฏิบัติการ /วิชาชีพเฉพาะ /บริการ หัวหน้างานหรือหัวหน้าส่วนงาน 
บุคลากระดับหัวหน้างาน หัวหน้าส่วนงาน 

 

2.2 วิธีการพัฒนาและแนวทางการกำหนดหลักสูตร 

การกำหนดวิธีการพัฒนา หลักสูตร/ เรื่อง/ หัวข้อ ขึ้นอยู่กับผลการประเมินช่องว่าสมรรถนะ (Gap) 
โดยคำนึงถึงหลักการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ซึ่ง 70% เกิดจากประสบการณ์จากการทำงาน ลงมือปฏิบัติ 
(Experiential Learning) 20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับโดยกระบวนการสอนงาน (Coaching) และ 
10% โดยในการกำหนดนั้นวิธีการสามารถกำหนดได้หลายวิธี โดยการกำหนดจะมาจากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้รับการพัฒนากำหนดร่วมกัน โดยมีรายละเอียดวิธีการพัฒนา 13 รูปแบบดังนี้  
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• รูปแบบวิธีการพัฒนาการจากประสบการณ์จากการทำงาน ลงมือปฏิบัต ิ (Experiential 
Learning) ประกอบไปด้วย 6 รูปแบบ 

รูปแบบ วิธีการ การประเมินผล จำนวนชั่วโมง 
1. การฝึกขณะปฏิบัติงาน 
(On the job Training) 
อักษรย่อ : OJT 

- ฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริง เป็นการให้
คำแนะนำเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือ
เป็นกลุ่มในสถานท่ีทำงานในช่วงเวลาปกต ิ
- วางแผน กำหนดขอบเขต ระยะเวลา 
เป้าหมายผลลัพธ์ที่ต้องการ 

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลอย่างใกล้ชิด โดย
แจ้งข้อมูลย้อนกลับ
(Feedback) และให้คำแนะนำ
หากเกิดความผิดพลาดอยา่ง
ทันทวงที 

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

2. การดูงานนอกสถานท่ี 
(Site Visit)  
อักษรย่อ : SV 

- การดูงานท่ีมีขอบเขตงานท่ีรับผดิชอบ
เหมือนกันหรือลักษระงานท่ีต้องทำงานร่วมกัน 
เพื่อเรียนรูเ้ฉพาะเรื่อง เกิดรูปแบบการทำงาน
ที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) มี 2 
รูปแบบ ได้แก ่
1. การดูงานภายในองค์กรเดียวกัน 
2. การดูงานภายนอกองค์กร 

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผล โดยติดตามผลจาก
รายงานสรุปของบุคลากรใน
ประเด็นว่าบรรลุ หรือไม ่
1. วัตถุประสงค์การดูงาน 
2. ประโยชน์ท่ีได้รับ 
3. วิธีปฏิบัติที่พบ สารมารถ

ประยุกต์ใช้ 
4. ข้อสังเกตอื่นๆ  

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

3. การตดิตามหัวหน้า 
(Work Shadow) 
อักษรย่อ : WS 

- การติดตามหัวหน้า ผูบ้ังคับบัญชาระหว่าง
ปฏิบัติงาน เรยีนรู้จากการตดิตาม สังเกต
พฤติกรรมจากแม่แบบในฐานะผู้เช่ียวชาญ 
เป็นเทคนิคการสร้างและทำตามแบบแม่แบบ 
(Role Model) เรยีนรู้การทำงานของผู้อื่นเพื่อ
นำมาปรับปรุงงานของตน สามารถใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) มี 2 รูปแบบ ได้แก ่
1. การติดตามแม่แบบภายในองค์กรเดียวกัน 
2. การติดตามแม่แบบภายนอกองค์กร 

- แม่แบบหรือผู้บังคับบญัชา
ประเมินผลฝึกปฏิบัติของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานจริง 
ให้คำปรึกษาแนะนำ ช้ีแจงสิ่งที่
ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบตัิ
ภายหลังจากการตดิตามสังเกต
เสร็จสิ้น 

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

4. การมอบหมายงาน 
(Job Assignment) 
อักษรย่อ : JA 

- การกระจายงานในหน้าท่ีความรบัผิดชอบ 
และมอบอำนาจการตดัสินใจภายในขอบเขตที่
กำหนด มีขั้นตอนหลักได้แก่  
1. กำหนดงานและวัตถุประสงค์ในการ
มอบหมายงานท่ีจะให ้
2. กำหนดขอบเขตหน้าที่และอำนาจตัดสินใจ
ในงาน 
3. ติดตามสอบถามปัญหาอุปสรรค แก้ไข
ปรับปรุงได้ทันท่วงทเีพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  
 
 
 

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
ติดตามความก้าวหน้าระหว่าง
ดำเนินการตามแผนการและ 

แนวทางที่กำหนด 

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 
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5. การหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) 
อักษรย่อ : JR 

- การพัฒนาขีดความสามารถในการทำงาน
เป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานท่ี
หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เน้นการสลับ
เปลี่ยนงานจากงานหนึ่ง ไปยังอีกงานหนึ่ง มี 2 
รูปแบบ ได้แก ่
1. การหมุนเวียนภายในหน่วยงาน  
2. การให้ปฏบิัติงานในหน่วยงานอื่น   

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมินผลการทำงาน โดยการ
หมุนเวียนงานถือเป็นการ
ทดลองงาน เสมือนการเรียนรู้
นำร่องภายในระยะเวลาที่
กำหนดแน่นอน 

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

6. การเป็นวิทยากรภายใน
หน่วยงาน (In-House In) 
อักษรย่อ : IHI 

- ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้บุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญหรือมีความชำนาญในเรือ่งใดเรื่อง
หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน ทำหน้าท่ีเป็น
วิทยากรในการถ่ายทอดความรู ้
- การเป็นวิทยากรเป็นการพัฒนาตัวบุคลากร
เองและรักษาองค์ความรู้ในองค์กรซึ่งวิทยากร
ภายในเหล่านี้จะสร้างให้เกดิองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไปได้ มี 
2 รูปแบบ ได้แก่  
1. วิทยากรภายในหน่วยงาน 
2. วิทยากรภายนอกหน่วยงาน 

- ผลการประเมินจากแบบ
ประเมินผลการบรรยาย  

ไม่เกิน 30 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

 

• รูปแบบวิธีการพัฒนาเกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับโดยกระบวนการสอนงาน (Coaching) 
ประกอบไปด้วย ๕ รูปแบบ 

รูปแบบ วิธีการ การประเมินผล จำนวนชั่วโมง 
1. การให้คำปรึกษาแนะนำ 
(Consulting) 
อักษรย่อ : CON 

- เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงที่
มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นกบับุคลากร 
- วิเคราะห์ปญัหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาที่
เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา มีขั้นตอน
หลักได้แก่  
1. รวบรวมและสรปุปัญหาทีเ่กิดขึน้ 
2. กำหนดแนวทางปฏิบตัิในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น 
3. วางแผนและกำหนดแนวทางปฏิบัต ิ
4. ติดตามดแูลการปฏิบตัิงานของบุคลากรว่า
ได้นำแนวทางที่ให้คำปรึกษาแนะนำไปใช้
ปฏิบัต ิ

- ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน
ความสำเร็จจากการนำ
แนวทางที่ให้คำปรึกษาแนะ
นำไปใช้ในการแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้น 

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

2. การเข้าร่วม
ประชุมสมัมนา 
(Meeting/Seminar) 
อักษรย่อ : M/S  

- เป็นวิธีการพัฒนาทักษะ การแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความรู้และประสบการณ์  
รูปแบบการดำเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ 
1. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนาภายใน
หน่วยงาน 
2. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนากับหน่วยงาน
อื่น 

-  ผู้บังคับบัญชาประเมิน
ติดตามผล จากรายงานสรุป
การเข้าร่วมประชุม/สมัมนา
ของบุคลากร โดยสามารถ
แนวคิดที่ไดร้ับจากการ
ประชุมสมัมนามาปรับใช้  

ไม่เกิน 10 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 
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3. การเป็นพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) 
อักษรย่อ : M 

- กระบวนการแลกเปลีย่นประสบการณ์
ระหว่างพี่เลีย้ง (Mentor) และผูร้บั 
คำแนะนำ (Mentee) เน้นการมสีว่นร่วมแก้ไข
ปัญหา และกำหนดเป้าหมาย เพื่อให้งาน
บรรลผุลสำเร็จ  
- กำหนดตัวพ่ีเลีย้ง วัตถุประสงค์ ระยะเวลา 
เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่คาดหวัง บทบาทหน้าที่
ของทั้งสองฝ่าย  

- พี่เลี้ยงประเมินผลการทำงาน 
เป็นไปตาม วตัถุประสงค์ 
ระยะเวลา เปา้หมาย ผลลัพธ์ที่
คาดหวัง 

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

4. การสอนงาน 
(Coaching) 
อักษรย่อ : C  

- การสอนงานใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดย
ผู้บังคับบัญชา หรือกำหนดพี่เลีย้ง (Mentor) 
วางแผนและตกลงร่วมกันที่จะสอนงานลงลึก
เฉพาะในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นพิเศษ 

- ผู้บังคับบัญชาประเมิน
ติดตามผล จากการสังเกตการ
ทำงานและหมั่นสอบถามความ
เข้าใจ และผลการปฏิบตัิที่
ถูกต้อง 

ไม่เกิน 20 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

5. การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 
อักษรย่อ : COUN 

- การพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่เน้นให้มี
ความรู้ความเชี่ยวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน โดย
ทำงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญทีไ่ดร้ับมอบหมาย 

- ผู้เชี่ยวชาญประเมินจากผล
การปฏิบัติงาน 

ไม่เกิน ๓0 ช่ัวโมง 
ต่อหัวข้อต่อวิธีการ 

 
• รูปแบบวิธีการพัฒนาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ด้วยตนเอง ประกอบไปด้วย 2 รูปแบบ 

รูปแบบ วิธีการ การประเมินผล จำนวนช่ัวโมง 
1. การอบรม (Training) 
อักษรย่อ : T 

- เข้าร่วมอบรมตามหลักสตูร ท่ีมีเนื้อหาความรู้ 
ทักษะ ตามสมรรถนะ 
 

- หลักฐานการเข้าร่วม ใบ
ประกาศณียบัตร 
- ผู้บังคับบัญชาประเมินผล
กำกับ ติดตามผลนำมาใช้
ปรับปรุงกระบวนการทำงาน 

ช่ัวโมงตามจริง 
 

2. การเรียนรูด้้วยตนเอง 
(Self-Learning) 
อักษรย่อ : S 

- พัฒนาตนเองนอกเหนือจากเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยสามารถเรียนรูผ้่านช่องทางการ
เรียนรู้ สื่อ ต่างๆที่มมีาตรฐานรับรอง เช่น E-
Learning เป็นต้น 

- หลักฐานการเข้าร่วม ใบ
ประกาศณียบัตร 
- ผู้บังคับบัญชาประเมินผล
กำกับ ติดตามผลนำมาใช้
ปรับปรุงกระบวนการทำงาน 

ช่ัวโมงตามจริง 
 

       อ้างอิงข้อมูลจาก สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 

หมายเหตุ โดย กรณีกำหนดการพัฒนารูปแบบที่นอกเหนือจากการเข้าฝึกอบรม (Training) หรือการเรียนรู้
ด้วย (Self-Learning) นั้น จะต้องกำหนดขอบเขตงานเพื่อการพัฒนา (TOR) และแนบผลงานเป็นหลักฐาน
เมื่อรายงานผลตามแบบฟอร์มรายงานผลพัฒนา IDP2  
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3. องค์ประกอบของแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล 

 เพื่อดำเนินตามกระบวนการในการนำร่อง จัดทำแผนพัฒนารายบุคคลตามนโยบายของมหาวิทยาลัย
นั้น งานบริหารงานบุคคลแต่ละส่วนงานเป็นผู้กำกับ ดูแล ควบคุม โดยให้เป็นตามแนวทางและตามแบบฟอร์ม
ที่กำหนด ซ่ึงมีคำอธิบายแบบฟอร์มที่ใช้ในการพัฒนาและตัวอย่างการกรอกดังนี้ 

1) แบบฟอร์มการประเมินและการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล IDP1 
2) แบบฟอร์มรายงานผลการพัฒนา IDP๒ 

 
3.1  คำอธิบายแบบฟอร์มและตัวอย่างการกรอกแบบฟอร์มการประเมินและการจัดทำแผนพัฒนา

รายบุคคล IDP1 

 

หมายเหตุ จะต้องประเมินครบทุกสมรรถนะย่อยในแต่ละตำแหน่ง 

(1) รอบการพัฒนา หมายถึง รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ีมหาวิทยาลัยเชียงใหม่กำหนด 
(2) ชื่อ – นามสกุล หมายถึง ชื่อ สกุล ผู้รับการพัฒนา ตำแหน่ง สังกัด ส่วนงาน ทีป่ฏิบัติงาน 
(3) ข้อตกลงการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้รับการพัฒนาจะต้องทำข้อตกลงร่วมก่อนการปฏิบัติงาน 

(Term of Reference : TOR) ร่วมกับผู้บังคับบัญชา ให้กรอกรายละเอียดข้อตกลง  
(4) สมรรถนะตามตำแหน่งงานที่ใช้ประเมิน หมายถึง ตำแหน่งงานตามสมรรรถนะตามตำแหน่งงาน 

(Functional Competency) ที่ในการใช้ประเมิน 
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(5) ระดับ หมายถึง ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง ตามสมรรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional 
Competency) ที่ในการใช้ประเมิน 

(6) สมรรถนะย ่อย หมายถ ึง สมรรถนะย ่อยในสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional 
Competency) ซึ่งถูกกำหนดเพ่ือแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในตำแหน่งงานนั้นๆ 

(7) ไม่แสดงพฤติกรรมบ่งชี้ หมายถึง ผู้ประเมินได้ทำการประเมินบุคลากรแล้วไม่แสดงพฤติกรรมบ่งชี้
ทุกข้อ ทุกด้าน ในสมรรถนะย่อยโดยให้ใส่เครื่องหมาย ✓ ในช่องนี้ 

(8) ด้าน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานซึ่งถูกกำหนดไว้ โดยสามารถกรอกจำนวนด้านได้จาก
สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency)  

(9) พฤติกรรม หมายถึง การกระทำ การแสดงออกที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านซึ่งถูก
กำหนดไว้ โดยสามารถกรอกได้จากสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) 

(10) พฤติกรรมบ่งชี้ หมายถึง พฤติกรรมที่ใช้เป็นตัวชี้วัดการแสดงออกที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน
ในแต่ละด้านของสมรรถนะขึ้นต้นด้วยคำว่า “สามารถ”  โดยสามารถกรอกได้จากสมรรถนะตามตำแหน่งงาน 
(Functional Competency) ให้ผู้ประเมินทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่บุคลากรแสดงพฤติกรรม 

 

 
 

(๑๑) สมรรถนะที่คาดหวัง(ด้าน) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่คาดหวังให้บุคลากรแสดงให้ครบ
ทุกด้านทีถู่กกำหนดไว้  ให้ทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องตามจำนวนด้านที่สมรรถนะย่อยกำหนด (ในตัวอย่าง คือ 
4 ด้าน)  

(12) ผลประเมินสมรรถนะ หมายถึง ผลการประเมินพฤติกรรม โดยจะต้องผ่านพฤติกรรมบ่งชี้ทุกข้อ
จึงจะนับว่าแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในด้านนั้นๆ  ให้ทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องตามจำนวนด้านที่ผ่าน
พฤติกรรมบ่งชี้ทั้งหมด (ในตัวอย่างประเมินผ่าน 2 ด้าน จาก 4 ด้าน) 
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(13) สมรรถนะพ้ืนฐาน (General Competency) หมายถึง สมรรถนะพ้ืนฐานที่มหาวิทยาลัยกำหนด

หลักสูตรให้บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ หลักสูตรค่านิยมพื้นฐาน ECMU และ 
ความเข้าใจพันธกิจองค์กร  

(14) รับการพัฒนา หมายถึง บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะพื้นฐานที่
มหาวิทยาลัยกำหนด ให้ทำเครื่องหมาย ✓ ในช่อง ซึ่งได้กำหนดหัวข้อและวิธีการพัฒนารูปแบบเรียนรู้ด้วย
ตนเอง ผ่านระบบวิทยาลัยเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 

(15) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะย่อยตามตำแหน่ง
งาน ตามสายวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน โดยให้กรอกสมรรถนะย่อยของสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional 
Competency)  
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(16) ค่าคาดหวัง (E) หมายถึง จำนวนด้านซึ ่งถูกกำหนดไว้ในสมรรถนะย่อย ให้กรอกจำนวน
สมรรถนะที่คาดหวัง (ตามข้อ 11)  

(17) ค่าปัจจุบัน (A) หมายถึง ระดับจากผลประเมินสมรรถนะ ให้กรอกผลที่ได้จากการประเมิน
สมรรถนะ (ตามข้อ 12) 

(18) จุดอ่อนช่องว่าง หมายถึง ช่องว่าง (GAP) ซึ่งได้จากผลลบจาก ค่าปัจจุบัน (A) - ค่าคาดหวัง (E) 
ซึ่งจะเป็นตัวเลขแสดงจุดอ่อนเพื่อใช้กำหนดหลักสูตรในการพัฒนา 

(19) หัวข้อ/วิธีการพัฒนา หมายถึง กำหนดหลักสูตรการพัฒนาจากผลประเมินช่องว่าง (GAP) ให้ 
กรอก ทักษะ ความรู้ ที่กำหนดไว้ในสมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional Competency) (โดยในตัวอย่าง
มากจาก ทักษะ ความรู้ การกำกับดูแลตรวจสอบ ระดับต้น)  

(20) หัวข้อ/วิธีการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรมบ่งชี้ที่ไม่ผ่านการประเมินต้องได้รับการพัฒนา  
(21) หัวข้อ/วิธีการพัฒนา หมายถึง อักษรย่อรูปแบบวิธีการพัฒนาทั้ง 13 รูปแบบตามคู่มือ 
(22) จำนวนชั่วโมงพัฒนา หมายถึง จำนวนชั่วโมงท่ีใช้ในการการพัฒนาแต่ละหัวข้อวิธีการพัฒนา ให้

กรอกจำนวนชั่วโมง โดยสามารถดูชั่วโมงอ้างอิงได้จากรายละเอียดวิธีการพัฒนาในคู่มือ 
(23) ทักษะ ความรู้อื่นๆ เพิ่มเติม หมายถึง ทักษะ ความรู้อื่นๆที่เป็นทักษะทางเลือก เช่น Soft Skill 

ที่บุคลากรมีความต้องพัฒนาเพิ่มเติมเพ่ือเป็นจุดแข็งให้แก่ตนเองในการปฏิบัติงาน 
(24) จุดแข็งท่ีต้องการพัฒนา หมายถึง บุคลกรที่มีความต้องการพัฒนาทักษะ ความรู้ อ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 

ให้ทำเครื่องหมาย ✓ ในช่อง 
(25) รวมแผน หมายถึง จำนวนรวมหัวข้อพัฒนา 
(26) จำนวนชั่วโมงพัฒนา หมายถึง ผลรวมชั่วโมงพัฒนาทุกหัวข้อ ให้ทำเครื่องหมาย ✓ ในช่อง

จำนวนผลรวมที่คำนวนได้ และกรอกตัวเลข 

 
 (๒๗) ลงนามรับทราบแผนพัฒนารายบุคคล หมายถึง ให้ผู้รับการพัฒนาลงชื่อรับทราบแผนพัฒนา 
 (๒๘) ลงนามอนุมัติแผนพัฒนารายบุคคล หมายถึง ให้ผู ้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมิน ลงชื่ออนุมัติ
แผนพัฒนารายบุคคล 
 (๒๙) ลงนามรับทราบแผนพัฒนารายบุคคล หมายถึง ให้หัวหน้าหน่วยงานลงชื ่อรับทราบแผน
ดำเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล  
 (๓๐) ลงนามรับทราบแผนพัฒนารายบุคคล  หมายถึง ให้หัวหน้าส่วนงานลงชื ่อรับทราบแผน
ดำเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
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กรณี กำหนดหลักสูตรพัฒนารูปแบบอื่นๆที่นอกเหนือจากการฝึกอบรม  (T) และ การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (S) จะต้องจัดทำขอบเขตงานตามหลักสูตรเพื่อเป็นข้อตกลงและหลักฐานในการพัฒนา 

(๑) วิธีการพัฒนา หมายถึง ให้กรอกวิธีการพัฒนาตามที่กำหนดในแผนหลักสูตร  
(๒) หัวข้อ หมายถึง กำหนดหัวข้อจากผลประเมินช่องว่าง (GAP) ทักษะ ความรู้ ที ่กำหนดไว้ใน

สมรรถนะตามตำแหน ่งงาน (Functional Competency)  โดยสามารถกำหนดร ่วมกัน
ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้สอน พ่ีเลี้ยงตามรูปแบบการพัฒนา  

(๓) วัตถุประสงค์ หมายถึง กำหนดเป้าหมาย หรือผลที่ต้องการให้บรรลุตามช่องว่าง (GAP) ที่ต้อง
พัฒนา 

(๔) วิธีการดำเนินงาน หมายถึง ระบุรายละเอียดวิธีการดำเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์พอสังเขป 
(๕) ระยะเวลา หมายถึง ระบุระยะเวลาดำเนินการโดยสอดคล้องกับรูปแบบการพัฒนาที่ระบุ 
(๖) ลงนามผู้สอน/พ่ีเลี้ยง/ฯลฯ หมายถึง ให้ผู้กำกับ ดูแลการพัฒนาตามหัวข้อลงชื่อรับทราบ 
(๗) ลงนามผู้บังคับบัญชา หมายถึง ให้ผู้บังคับบัญชาลงนามรับทราบโดยอาจเป็นบุคคลเดียวกันกับ 

ผู้สอน/พ่ีเลี้ยง/ฯลน 
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3.2  คำอธิบายแบบฟอร์มและตัวอย่างการกรอกแบบฟอร์มรายงานผลการพัฒนา IDP๒ 

  

(๑) หัวข้อ หมายถึง หัวข้อพัฒนาที่ระบุไว้ในแผนพัฒนารายบุคคล IDP1  
(๒) วิธีการพัฒนา/ชั่วโมง หมายถึง วิธีการพัฒนา จำนวนชั่วโมงจริงที่พัฒนาตามหัวข้อ 
(3) สาระสำคัญของเนื้อหาการพัฒนา หมายถึง ระบุสาระสำคัญเนื้อจากการพัฒนาตามหัวข้อที่

กำหนดพอสังเขป 
(๔) ประโยชน์ที่คาดว่าได้รับจากการพัฒนา หมายถึง ระบุประโยชน์จากการพัฒนาตามหัวข้อการ

พัฒนา 
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(๕) รวมชั่วโมงพัฒนา หมายถึง ชั่วโมงพัฒนาตามหัวข้อจริงหลังการพัฒนา โดยให้ทำเครื่องหมาย  
✓ ในช่อง เป็นไปตามแผนหากผลเป็นไปตามแผนพัฒนารายบุคคล IDP1 หรือ ช่องไม่เป็นตามแผนกรณีไม่
เป็นไปตามแผนที่กำหนดโดยให้ระบุเหตุผลกำกับ 

(๖)  สรุปความเป็นผลการพัฒนาจากผู้ประเมิน หมายถึง ผู้ประเมินให้ความเห็นผู้รับการพัฒนาผลการ
พัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล IDP๑ 

(๗) ผลการประเมินในครั้งนี้ หมายถึง ผู้ประเมินประเมินผลการพัฒนา โดยให้ทำเครื่องหมาย ✓ ใน
ช่องผ่าน และช่องไม่ผ่านโดยระบุเหตุผลกำกับ (การพิจารณาให้ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้ประเมิน) 

(๘) ลงนาม หมายถึง ให้ผู้รับการพัฒนา 
(๙) ลงนาม หมายถึง ให้ผู้บังคบับัญชาหรือผู้ประเมิน 
(๑๐) ลงนามรับทราบผลการพัฒนา หมายถึง ให้หัวหน้าส่วนงานลงชื่อรับทราบผลการพัฒนาตาม

แผนพัฒนารายบุคคล 
 
 

        ติดต่อสอบถามข้อมูลเพิ่มเติมได้ที่ 
กองบริหารงานบุคคล 43๑๑๕ 

    
     

 

 

 

  

 

 

 

 


