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ความหมายและความส าคัญของแผนพัฒนารายบุคคล

บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

กรอบแนวคิดและความหมายของ แนวคิดการเรียนรู้ 

70:20:10

ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

ฝึกปฏิบัติการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

Outline



ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : 

IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทาง ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 

ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงาน

สามารถปฏิบัติงานได้บรรลตุามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมี 

วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง 

(Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน ที่จะน าไปสูก่ารพัฒนาผลงานที่

มีประสิทธิภาพ (ท าให้เป็นคนเก่งและดี)

***IDP ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal) เพื่อการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับ

เงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ

IDP



ความคิดเชิงระบบด้านการพฒันาบุคลากรกับ

ความส าเร็จขององค์กร

Input Process Output Outcome Impact

เป้าหมาย

องค์กร

พัฒนาบคุคลให้

สอดคลอ้งกบั

เป้าหมายองคก์ร

บุคคลเกดิการ

พัฒนา

ผลงานของ

บุคคล ส่วนงาน 

และองคก์ร

ผลส าเรจ็ตาม

เป้าหมาย

องค์กร





IDP ต้องท ากับทุกคนหรือไม?่

ผู้บริหารทุกระดับ

ผู้ที่จะเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงานในระดับบริหาร

กลุ่มพนักงานที่มีความสามารถสูง

กลุ่มพนักงานที่เป็นต าแหน่งส าคัญๆ ขององค์กร

กลุ่มพนักงานที่หาผู้มาด ารงต าแหน่งยาก

พนักงานประจ าทั้งหมดในองค์กร



“

บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง

การมีส่วนร่วมจากผู้บังคับบัญชาทุกระดับ

ความร่วมมือของพนักงาน

ความพร้อมของทีมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล



“

บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

กลุ่มบคุคล บทบาทหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบ

ผู้บริหารระดับสูง o สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติ

ตาม IDP ตามที่ก าหนดขึ้น 

o อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่

ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทกุปี 

o ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

บุคลากร พร้อมทั้งการน าแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 

o จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนา

บุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 



“

บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

กลุ่มบคุคล บทบาทหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบ

ผู้บังคับบัญชา

ทุกระดับ

o ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 

o ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 

o ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ

บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 

o ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากรเป็นรายบุคคล 

o ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 

o ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุง

ให้ดีขึ้น 

o ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพิ่มความรับผิดชอบมากข้ึน 

o หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอื่น ๆ 

ที่มีอยู่ในองค์กร



“

บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

กลุ่มบคุคล บทบาทหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบ

พนักงาน o มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจรงิ 

o ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด

ขึ้นด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 

o ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ในการพฒันา

ตนเอง 

o หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

o ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจทีจ่ะรบัรู้ผล

การพัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อืน่ 



“

บุคคลที่มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

กลุ่มบคุคล บทบาทหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบ

ทีมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

o น าเสนอโครงการให้ผู้บริหารของหน่วยงานเห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ 

o จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองค์กร 

o ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับ

เครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ

o ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหาร ทุก

หน่วยงานและบุคลากรทั่วทั้งองค์กร

o ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 

o ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 

o หาช่องทางในการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธ์เปล่ียน Mindset หรือจิตส านึกของ

ผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 

o ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 



เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร Development Tools

70:20:10 Learning Model

Development 

Tools

Non Training

70 By 

Experience

20 By 

Exchange

Training
10 By 

Education



กรอบแนวคิดและความหมายของ แนวคิดการเรียนรู้ 

70:20:10

การเรียนรู้แบบ 70:20:10 เป็นแนวคิดการพัฒนาที่มี

ประสิทธิภาพและได้รับการยอมรับจากนักวิชาการและองค์การ

ชั้นน าต่างๆ ที่ได้น าแนวคิดนี้มาประยุกต์ใช้

รูปแบบการเรียนรู้ในลักษณะนี้ต้องด าเนินการใน

ลักษณะขององค์รวมหรือที่เรียกว่า Learning Architecture 

ที่ต้องมองให้ครบและสามารถตอบโจทย์ให้ได้ว่า “เรียนรู้ไป

เพื่ออะไร” โดยองค์กรต้องก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ในการเรียนรู้ให้ชัดเจน 





ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

ติดตามประเมินผลการพัฒนา

ด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดขึ้น

จัดท าแผนพัฒนารายบคุคล

ก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานการเรียนรู้ 70:20:10 Learning Model
70 By Experience 20 By Exchange 10 By Education

วิเคราะห์และประเมินบุคลากรรายบุคคล

ก าหนดหรือวิเคราะห์เป้าหมายการพัฒนา



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

ก าหนดหรือวิเคราะห์

เป้าหมายการพัฒนา

Goal



ก าหนดหรือวิเคราะห์

เป้าหมายการพัฒนา

Managerial 

Competency

Functional 

Competency

Core 

Competency

ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

วิเคราะห์และประเมินบุคลากรรายบุคคล

วัตถุประสงค์ของการประเมิน

1. เพื่อทราบ จุดแข็ง และจุดอ่อนของแต่ละบุคคล

2. เพื่อน า Gap หรือ จุดแข็ง ไปค้นหาและออกแบบแนว

ทางการพัฒนา

3. เพื่อใช้เป็นกรอบด าเนินการพัฒนาตนเองประจ าปี



Concept การประเมิน



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

การประเมิน

- เน้นการประเมินโดยเปรียบเทียบระหว่าง Actual Level กับ 

Expected Level

- ประเมินเพื่อหาช่องว่างความสามารถที่เป็นบวก และลบ 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นแบ่งเป็น

+ หมายถึง A > E (จุดแข็ง)

0 หมายถึง A = E (มาตรฐาน)

- หมายถึง A < E (จุดที่ควรพัฒนา)



A < E

A = E

A > E



Gap



Gap





วิเคราะห์และประเมินบุคลากรรายบุคคล

การมุ่งเน้นว่าพนักงานแต่ละคนในองค์การควรพัฒนาเรื่องอะไรสามารถ

วิเคราะห์ได้ดังนี้

กลุ่มพนกังาน การมุง่เนน้ เหตุผลความจ าเปน็

Fast Track : High Performer เสริมจุดแข็ง หรือเตรียมความ

พร้อมในการท างานที่มีความ

รับผิดชอบที่สูงขึ้น

เพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน

Normal Track : Standard 

Performer

พัฒนาจุดอ่อนเป็นล าดับแรก เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน

Slow Track : Low Performer



ก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานการเรียนรู้ 70:20:10 Learning Model

ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

Development 

Tools

Non Training 

(Long Term)

Line 

Manager

Person

Training 

(Short Term)
HR



70% By 
Experience

20% By 
Exchange

10% By 
Education

• Challenging 
Assignment

• Coaching or 
Mentoring

• Courses and 
Training

ก าหนดเครื่องมือการพัฒนา

บุคลากรบนพื้นฐานการเรียนรู้ 

70:20:10 Learning Model

ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล





ก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานการเรียนรู้ 

70:20:10 Learning Model

Head

Heart

Hand



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

การพัฒนาบุคลากรให้ได้ผลจริงน้ัน ไม่จ าเป็นจะต้องเรียนรู้จาก

การฝึกอบรม (Training) เพียงอย่างเดียวเท่านั้น การเรียนรู้ให้ได้ผล

จริงต้องท าแบบองค์รวม (Learning Architecture) โดยการน า

แนวคิดการเรียนรู้อื่นๆ เข้ามาใช้ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์จริง (Experience) การเรียนรู้จากผู้อื่น (Exchange)

ซึ่งการเรียนรู้ที่ถูกวิธีนั้นต้องวิเคราะห์เป็นรายบุคคล (Individual 

Development)



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล

จากผลการวิเคราะห์และประเมินความสามารถของบุคลากรจะ

ท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถใดเป็นจุดแข็งที่ต้องเสริมหรือ

จุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาว่าพนักงานของ

ตนน้ันอยู่ในกลุ่มพนักงานใด และเลือกด้านที่จะพัฒนา ไม่เกิน 3 ข้อ 

จากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อ

ละไม่เกิน 3 เครื่องมือ นอกจากจะก าหนดเครื่องมอืแล้วยังต้องก าหนด

ระยะเวลาการพัฒนาไว้ด้วย



การจัดท าแผนพัฒนารายบคุคล



การจัดท าแผนพัฒนารายบคุคล



ด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดขึ้น

การพดูคยุแผนการพัฒนากบับุคลากร หรือที่เรียกว่าการให้ข้อมูล

ป้อนกลับ (Feedback) เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมทั้งโน้มน้าวและจูงใจให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถที่ก าหนดไว้ใน IDP 

พูดคุยแผนพัฒนารายบุคคลกับพนักงาน

แบบไม่เป็นทางการ

เกิดขึ้นตลอดทั้งปี                

ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร

แบบเป็นทางการ

เกิดขึ้นในช่วงประเมินผลงาน     

เป็นลายลักษณ์อักษร



ติดตามประเมินผลการพัฒนา

การตดิตามประเมนิผลการพัฒนาบุคลากร – ขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้น

หลังจากผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ที่ก าหนดขึ้นแล้ว โดยผู้บังคับบัญชา

จะต้องท าหน้าที่ในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากร



ถาม - ตอบ

ขอขอบคุณ ดร.อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ 
ส าหรับความรู้และเนื้อหาสาระ 
เรื่อง เทคนิคการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) บนพื้นฐาน
แนวคิด 70 : 20 : 10 Learning Model
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