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การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( Ind iv idual Development Plan - IDP)  เป็น เครื่ องมือ

ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ จ า เป็นต่อการปฏิบั ติงาน

โดยการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง IDP จ า เป็นต้องได้ รับความเห็นชอบจากผู้บั งคับบัญชาหรือหัวหน้างาน

ซึ่ ง เป็นผู้ที่ มีบทบาทในการช่วยให้ค าปรึกษาแนะน าตั้ งแ ต่การวิ เคราะห์ เพื่ อก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา

การประเมินช่องว่ างในการพัฒนา การก าหนดกรอบวิธีการพัฒนา /แนวทางการพัฒนา การก าหนดแนว

ทางการประยุกต์ ใ ช้สิ่ งที่ ได้ เรียนรู้ ในงานภายหลังการพัฒนา รวมทั้ งการติดตามประเมินผลการด า เนินการ

ตามแผนพัฒนารายบุคคล ทั้ งนี้ เป็นการส่ ง เสริมให้บุคลากรได้ รับการพัฒนาซึ่ งจะเป็นประโยชน์สู งสุด

ต่อข้ าราชการเอง และประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป

ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล

( Indiv idual Development Plan - IDP)



1 2 3

เพื่ อ ให้บุคลากรมีกรอบหรือแนวทาง

พัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ

สมรรถนะ และความสามารถ

ในการปฏิบัติ งานในปัจ จุบันให้ดีขึ้น

เพื่ อ ให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง

และสามารถปรับปรุ งและพัฒนา

ผลการปฏิบัติ งานให้ดีขึ้น

เตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ

ความสามารถ และศักยภาพ

ในการปฏิบัติ งานเพื่ อรองรับ

กับงานใหม่และการด ารงต าแหน่ ง

งานที่ สู งขึ้น ในอนาคต

วัตถุประสงค์การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล



ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล

( Indiv idual Development Plan - IDP)

แผนพัฒนารายบุคคล ( Ind iv idual Development Plan - IDP)  หมายถึ ง กรอบแนวทาง

หรือแผนปฏิบัติการ ที่ สร้ างขึ้น เฉพาะบุคคล เพื่ อ ใช้ เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ

ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ตามเป้าหมายการพัฒนา ก าหนดได้ทั้ ง ในระยะสั้น โดยการปรับปรุง

ผลการปฏิบัติ งานให้ ดีขึ้น และระยะยาว เป็นการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ



แผนภาพความสัมพันธ์ของการพัฒนา

ระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน ระดับองค์กร

Career 

Management

การด า เนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรทั้ งระยะ

สั้ นและระยะยาวเพื่อ เพิ่มพูนความรู้

(Knowledge) ทักษะ (Sk i l l )  และปรับทัศนคติ

(Att i tude) ผู้ปฏิบัติ งานเ พ่ือให้สามารถ

ปฏิบัติ งานได้อย่างมีประสิทธิผลและก้าวหน้าใน

หน้าที่

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่ อ ให้มี

ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ เพิ่มขึ้น

จนสามารถบรรลุตามเส้นทางในอาชีพ

การจัดการสายอาชีพเป็นกระบวนการหรือ

ขั้นตอนที่ องค์กรก าหนดเพื่อ ส่งเสริมความก้าวหน้า

ทางอาชีพของบุคลากรเ พ่ือให้มีความรู้

ประสบการณ์ และคุณลักษณะที่องค์กรต้องการ

และก่อใ ห้ เกิดประโยชน์สู ง สุด

Career Planning

หน่วยงานต้นสั งกัด

Career Development

องค์กร/หน่วยงาน HR

IDP



การพัฒนาเป็นความร่วมมือกันระหว่างผู้บั งคับบัญชาและผู้ ใต้บั งคับบัญชาที่ ร่ วมกันจัดท า

แผนพัฒนาที่ มี เป้ าหมายเฉพาะเจาะจงและสามารถปฏิบัติ ได้ โดยผู้บั งคับบัญชาเป็นผู้ เชื่ อมโยงระหว่ างการ

พัฒนาของผู้ ใต้บั งคับบัญชากับภารกิจขององค์กร การติดตาม และการให้การสนับสนุนกระบวนการพัฒนาจะ

ช่วยสร้ างบรรยากาศของความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างผู้บั งคับบัญชาและผู้ ใต้บั งคับบัญชา โดยการจัดท า

แผนพัฒนารายบุคคลสามารถพิจารณาได้ 2 แบบคือ การพัฒนาเพื่ อตอบสนองเป้ าหมายในระยะสั้น

ที่ เน้นการเสริมจุดแข็ ง (St rength)  และหาวิธี จัดการกับจุดที่ต้องการพัฒนา (Development Area)  

และ การพัฒนาระยะยาว เป็นการเสริมสร้ างศักยภาพ เพื่ อ เตรียมความพร้อมในการก้ าวขึ้นสู่ ต าแหน่ ง

เป้ าหมายในอนาคต

กระบวนการพัฒนา



องค์ประกอบของกระบวนการพัฒนา

การประเมินหาช่องว่างการพัฒนา

(Assess)

การก าหนดวิธีการเรียนรู้/พัฒนา

(Acquire)

การประยุกต์ใช้

(Apply)



เพื่อก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อตนเอง ทีม และองค์กร

โดยใช้หลัก 4 Whs 1 H

ประเมินเพื่ อหาจุดแข็ ง

และสิ่ งที่ ต้องพัฒนา

Why :  ท าไมต้องประเมิน Who : ใครเป็นผู้ประเมิน

หัวหน้า และ ตนเอง

What :  ประเมิน

จากประเด็นใดบ้าง
Where :  หาข้อมูล

จากการประเมินได้จากที่ ใด

ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน

รายงานด้วยตนเอง (Sel f  Report )  

สั ง เกตโดยตรง (D i rect Report )  

เอกสาร (Documents)  

ความเห็นจากบุคคลที่ 3 (Th i rd-part  

Comments)

How :  แนวทางในการ

ก าหนดประเด็นการพัฒนา

(การจัดล าดับความส าคัญ )

1. การประเมินหาช่องว่างการพัฒนา (Assess)



เพื่อก าหนดวิธีการเรียนรู้ การได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์อุปสรรคที่อาจขัดขวางการเรียนรู้ สนับสนุนให้การเรียนรู้

ไม่ติดขัด ประเมินความส าเร็จภายหลังการเรียนรู้โดยปัจจัยในการพัฒนาประกอบด้วย หลักการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ สไตล์การเรียนรู้

การก าหนดวิธีการเรียนรู้ไม่จ าเป็นต้องก าหนดหัวข้อการฝึกอบรมเพียงวิธีการเดียว ซึ่งการอบรมเป็นหนึ่งของวิธีการพัฒนาเท่านั้น

และการพัฒนาสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การสอนงาน (Coaching) โปรแกรมพี่เลี้ยง (Mentoring) On the Job Training 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การศึกษาดูงานนอกสถานที่ : Site Visit การเรียนรู้ด้วยตนเอง: Self-Learning และการประชุม สัมมนา (Meeting/Seminar) เป็น

ต้น

การก าหนดวิธีการพัฒนามีหลักในการเลือก 2 ประการ คือ

1. เหมาะสมกับประเด็นที่จะพัฒนา เพื่อให้การพัฒนามีประสิทธิผล และ

2. วิธีการที่แต่ละคน “มีความถนัด” หรือชอบรูปแบบ “วิธีการเรียนรู้” ที่มีความแตกต่างกัน เช่น ชอบการฟัง แต่ไม่ชอบการอ่าน

หนังสือยาวๆ บางคนชอบการเข้าชั้นเรียน (การฝึกอบรม) บางคนชอบเรียนรู้ด้วยตนเอง ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับเรื่องที่พัฒนาและความชอบ

แต่การเรียนรู้ต้องอาศัยการอ่าน การท ารายงานสรุป เป็นต้น

2.  การก าหนดวิธีการเรียนรู้ /พัฒนา (Acquire)



เพื่อก าหนดแนวทางการน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในการท างาน

สนับสนุนให้เกิดการประยุกต์ใช้ได้จริง ติดตามความก้าวหน้าและการวัดผลการพัฒนา

และขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการประยุกต์ใช้ความรู้

ดังนั้น การจัดท า IDP ทุกครั้งต้องวางแผนงาน/โครงการที่จะประยุกต์ใช้สิ่งที่ได้เรียนรู้มาให้เร็วที่สุด

รวมทั้งผู้บังคับบัญชาต้องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้น าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้มาประยุกต์ใช้งาน

3.  การประยุกต์ ใช้ (Apply)



แนวทางในการจัดท าแผนพัฒนา

รายบุคคล ( IDP)

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล หรือ IDP ปัจจัยส าคัญคือ ข้าราชการจะต้อง เตรียมข้อมูล เพื่ อใช้ประกอบการวิ เคราะห์และจัดท า

แผน IDP ซึ่ ง เป็นปัจจัยส าคัญที่ท า ให้ รู้ ว่ า เราต้องการพัฒนาในเรื่ องอะไร เพื่อให้ งานใดเกิดผลลัพธ์ที่ ดีขึ้ น หรือจะก้าวขึ้น ไปสู่ ต าแหน่ง ใด

จึ งควรพัฒนาในเรื่ องนั้นๆ โดยอาจจะพิจารณาจากสิ่ งส าคัญ ดั งนี้

1.  เป้ าหมายขององค์กร

2.  หน้าที่ความรับผิดชอบ

3.  ความรู้ที่ จ า เป็นในการปฏิบัติ งาน

4.  หาจุดเด่นหรือจุดที่ ต้องพัฒนา หรือหาช่องว่ าง เพื่ อการพัฒนา

5.  ก าหนดหัวข้อในการพัฒนา

6.  เลือกวิธีการพัฒนา

7.  วางแผนงาน/ โครงการที่ จะน าความรู้ที่ ได้ ไปประยุกต์ ใช้

8.  ประเมินผล



ผู้มีส่วนเกี่ ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)

ผู้บริหาร ข้าราชการ

ผู้บั งคับบัญชา /

หัวหน้าฝ่าย

ผู้ รับผิดชอบด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล



บทบาทหน้าที่ของผู้มีส่วนเกี่ ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)

• ก าหนดเป็นนโยบายให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่ งที่ ผู้ บั งคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่ าง ต่อ เนื่ องทุกปี

• สนับสนุนและผลักดันข้ าราชการปฏิบัติตาม IDP ตามที่ก าหนดขึ้น

• จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่ างต่อเนื่ องผู้บริหาร

• ศึกษาและท าความเข้ าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 

• ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น

• ประเมินขีดความสามารถของผู้ ใต้บั งคับบัญชา เพื่ อค้นหาจุดแข็ งและจุดอ่อนของผู้ ใต้บั งคับบัญชา

• ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่ เหมาะสมกับผู้ ใต้บั งคับบัญชา

• สร้ างบรรยากาศที่ เอื้ อต่อการพัฒนาของผู้ ใต้บั งคับบัญชา

• ประเมินหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชา ถึ งจุด เด่นและจุดที่ ต้องพัฒนาปรับปรุ ง ให้ดีขึ้ นรวมทั้ งการใ ห้ค าชื่ นชมหากมีผลงานที่ ดีขึ้ น

• หาโอกาสความก้าวหน้า ในสายอาชีพใ ห้กับผู้ ใต้บั งคับบัญชาในงานปัจจุบันหรืองาน อื่นๆ ที่มีอยู่ ในส่วนราชการ เพื่ อ เป็นสิ่ งจู ง ใจในการพัฒนา

ผู้บั งคับบัญชา /

หัวหน้าฝ่าย



ข้าราชการ

ผู้ รับผิดชอบด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

• เห็นคุณค่ าและให้ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง

• ประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริ ง

• ศึกษาท าความเข้ า ใจแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)  

• ก าหนดแผน IDP เป้ าหมาย และวัตถุประสงค์ ในการพัฒนา

ตนเอง ร่ วมกับผู้บั งคับบัญชาหรือหัวหน้างาน

• ก าหนดวิธีการ /รูปแบบการพัฒนา

• ก าหนดแผนงาน / โครงการที่ จะน าความรู้ มาประยุกต์ ใช้

• ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ า เสมอ

• วางแผนและออกแบบระบบการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร โดยการน าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)  

เป็น เครื่ องมือในการพัฒนา

• จัดท าแบบฟอร์มการท า IDP ให้ เป็นมาตรฐานเดียวกัน

• สร้ างความรู้ และความเข้ า ใจเกี่ ยวกับแนวทางการจัดท า IDP เพื่ อ ให้ตระหนักถึ งความส าคัญในการจัดท าแผน IDP ให้กับ

บุคลากรทุกระดับ

• ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP 

• ให้ความช่วยเหลือและตอบข้อซักถามเกี่ ยวกับวิธี การจัดท าแผน IDP

• สร้ างบรรยากาศให้ เกิดการเรียนรู้ที่ ดี ในองค์กร

• ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร

บทบาทหน้าที่ของผู้มีส่วนเกี่ ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)



ประโยชน์ของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)

• เพื่ อปรับปรุ ง ( Improve)  ข้าราชการมีความสามารถในการปรับปรุ งและพัฒนางานที่ รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ

• เพื่ อการพัฒนา (Develop)  ข้าราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ องและเพิ่ มศักยภาพการท างานของข้าราชการ

ให้มีความสามารถที่ จะรับผิดชอบในงานที่ สู งขึ้ น

• การเตรียมความพร้อม (Prepare)  ข้าราชการมีความพร้อมที่ จะสามารถรับผิดชอบงาน ที่ สู งขึ้ นรวมทั้ งท างานใน

ต าแหน่ งที่ สู งขึ้ น ได้

ระดับบุคคล

• การท างานทดแทนกันได้ (Work Replacement)  ก าลั งคนมีความยืดหยุ่ นสามารถ

สับเปลี่ ยนหมุนเวียนได้ โดยข้ าราชการเกิดทักษะในการปฏิ บัติ งานหลายด้าน (Mult i  

Sk i l l s )  ท า ให้สามารถท างานทดแทนกันในกรณีที่ ผู้ รับ ผิดชอบเดิมไ ม่อยู่หรือโอนย้าย

• ผลงานของหน่วยงาน (Department Per formance) โดยส่ งผลให้ผลงานของส า นัก /

กองดีขึ้ น จากการที่ ข้ าราชการมีการพัฒนาและเรียนรู้ อย่ างต่อ เนื่ องท า ให้ เกิด

ความสามารถในการปฏิบัติ งานและพัฒนางานให้ดีขึ้น ได้

• คุณภาพชีวิตการท างาน (Qual i ty of  Work L i fe )  สามารถวางแผนและบริหารการ

ท างานได้ดีและรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิตส่วนตัว

ระดับหน่วยงาน (ส านัก/กอง )
• องค์กรมีข้ าราชการที่ มีศักยภาพสู งสามารถผลิตผลงานให้มีประสิทธิภาพและ

เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรโดยจะส่ งผลส า เร็ จ โดยรวม

• สร้ างและเตรียมความพร้อมรับการเปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ ว และ

องค์กรสามารถปรับตัวได้ตลอดเวลา

• สร้ างความเชื่ อมั่น ให้กับองค์กร และสร้ างความได้ เปรียบในการแข่ ง ขันกับ

ส่ วนราชการอื่นที่ มีภารกิจใกล้ เคียงกัน

ระดับองค์กร



ปัจจัยแห่งความส า เร็จของการจัดท า

แผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)

2.  ความร่วมือกับผู้ มีส่ วนได้ส่ วนเสีย ประกอบด้วย ผู้บั งคับบัญชาต้องมีส่ วนร่วมในการ

ให้ค าปรึกษาในการวางแผนการพัฒนาผู้ ใต้บั งคับบัญชาอย่างสม่ า เสมอ

รวมทั้ งผู้ที่ปฏิบัติ งานด้ านทรัพยากรบุคคลต้องให้ความช่วยเหลือและอ านวยควาสะดวก

ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่าง เป็นระบบ และสุดท้ายผู้บริหารระดับสู ง

สนับสนุนให้ เกิดการน าความรู้ ไปสู่ การปฏิบัติ

1.  ข้าราชการ ต้องตระหนักและรับผิดชอบ

ในการพัฒนาตนเอง มีวินัยและกระตือรือร้น

ในการเรียนรู้ และพัฒนาอย่างต่อ เนื่ อง

3.  การสร้ างแนวทางในการติดตาม เพื่ อ ให้ เห็นผลการพัฒนาอย่าง เป็นรูปธรรม

โดยสามารถก าหนดให้ เป็นพฤติกรรม การท างาน หรือผลงานที่ สะท้อนผลของ

การพัฒนาตาม IDP



ก าหนดให้ข้ าราชการในสั งกัด

ทั้ งส่ วนกลางและภูมิภาค จัดท า

แผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)  

โดยรายงานผลการพัฒนา

ตามแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)  

ประจ าปี งบประมาณ และจัดท า

แผนพัฒนารายบุคคล ( IDP)  

เพื่ อ ใช้ เป็นแนวทางในการพัฒนา

ตนเองในปีงบประมาณถัดไป

1 2

หน่วยงานในสั งกัดรายงานผล

การพัฒนาตามแผน IDP 

(แบบฟอร์ม IDP1 )  เพื่ อ ให้ทราบ

ผลการพัฒนา และจัดท าแผน IDP 

(แบบฟอร์ม IDP1 )  เพื่ อ ใช้ เป็น

กรอบในการพัฒนาตนเอง

ในปี งบประมาณถัดไป

3

สรุปรายงาน

เสนอผู้บริหารทราบ

4

น าข้อมูลมาวางแผนและก าหนด

แนวทางการพัฒนาบุคลากรต่อไป

แนวทางการติดตามผลและแผนพัฒนา

รายบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์



แบบฟอร์มที่ ใช้ประกอบการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP1)



แบบฟอร์มที่ ใช้ประกอบการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP1)




