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 กองฝกอบรม  กรมท่ีดิน 
 
 



คํานํา 
 
 

 สํานักงาน ก.พ.  ได
กําหนดแนวทางปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข
าราชการ 
พลเรือนสามัญให
มีการประเมินความสาํเร็จของงาน อันเป'นผลมาจากการปฏิบัติงานของเจ
าหน
าท่ี 
แต)ละคนตลอดรอบการประเมินด
วยวิธีการท่ีองค,กรกําหนด  โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป.าหมายท่ี
กําหนดไว
ในแผนการปฏิบัติราชการ  ตามเกณฑ,มาตรฐานผลงานท่ีผู
บังคับบัญชาและผู
ปฏิบัติงาน
กําหนดร)วมกันไว
ต้ังแต)ต
นรอบการประเมิน   การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณา
องค,ประกอบหลักของการประเมิน ๒ ส)วน ได
แก)  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  ซ่ึงท้ัง ๒ ส)วนนี้นอกจากจะนําไปประกอบการพิจารณา 
ความดีความชอบของผู
ปฏิบัติงานแล
ว ยังใช
เป'นข
อมูลในการปรึกษาหารือร)วมกันระหว)างผู
บังคับบัญชา 
กับผู
ใต
บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ  และนําไปจัดทําแผนพัฒนาตัวผู
ปฏิบัติงาน 
แต)ละรายหรือท่ีเรียกว)า การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)  

 คู)มือ การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลนี้ มีจุดมุ)งหมายเพ่ือกําหนดแนวทางการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคลให
มีรูปแบบท่ีชัดเจนเป'นมาตรฐานเดียวกันและสามารถนําไปใช
ได
จริง ซ่ึงได
จัดส)งให
 
ทุกหน)วยงานแล
ว แต)เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลได
ถูกกําหนดให
เป'นตัวชี้วัดตัวหนึ่ง 
ตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของกรมท่ีดิน ประจําป;งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ คือ ตัวชี้วัดท่ี ๑๓ 
“ระดับความสําเร็จของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร” และสํานักงาน ก.พ.ร. ได
กําหนดข
อมูลเก่ียวกับ 
การจัดทํารายงานผลไว
ว)า “ต
องระบุให
ทราบว)าในหัวข
อการพัฒนาเป'นการเพ่ิมพูนสมรรถนะหลักตัวใด” 
และ “ต
องรายงานผลส)งให
สํานักงาน ก.พ.ร. ๒ รอบ คือ ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน” 

 กรมท่ีดินจึงต
องปรับปรุงรายละเอียดในคู)มือเล)มนี้บางส)วน เพ่ือให
ข
าราชการกรมท่ีดินสามารถ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลให
เป'นไปตามแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด และพัฒนาตนเอง 
ได
ตรงตามสมรรถนะอย)างมีประสิทธิภาพ  อันจะช)วยให
กรมท่ีดินได
ข
อมูลในส)วนท่ีสนับสนุนสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติราชการของข
าราชการแต)ละรายได
สมบูรณ,ยิ่งข้ึน  และสามารถนําไปวิเคราะห,เพ่ือวางแผน 
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค,กรต)อไป 
 
  
 
 
         กองฝEกอบรม  กรมท่ีดิน 
         สิงหาคม  ๒๕๕๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 

 
หน:า 

 
 

คํานํา 

วัตถุประสงค,             ๑
ขอบเขต             ๑ 

คําจํากัดความ             ๒ 

การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล           ๕ 

หน
าท่ีความรับผิดชอบ            ๗ 

แผนภาพ : แสดงข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล        ๙ 

ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล                 ๑๐ 

การรายงานผล                    ๑๑ 

เอกสารอ
างอิง 

 

 

ภาคผนวก 

- แบบฟอร,มและตัวอย)างการกรอกแบบฟอร,มการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
- หนังสือสาํนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๓ /ว ๒๗  ลงวันท่ี ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๓ 

เรื่อง หลักเกณฑ,และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจแก)ข
าราชการพลเรือน 
- แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 



การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

 

ปMจจุบัน องค,กรต)าง ๆ  จะต
องเตรียมความพร
อมของบุคลากรให
ทันต)อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน   
สําหรับหน)วยงานภาครัฐภายใต
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม)ท่ีมีการปรับเปลี่ยนท้ังโครงสร
าง และการ 
บริหารจัดการ   บุคลากรภาครัฐจะต
องได
รับการเพ่ิมพูนความรู
   ความสามารถ   ทักษะ  และสมรรถนะให
 
สามารถปฏิบัติงานได
ตามท่ีองค,กรคาดหวัง   พระราชบัญญัติระเบียบข
าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  มาตรา ๗๒  
กําหนดให
ส)วนราชการมีหน
าท่ีเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจให
แก)ข
าราชการ  เพ่ือให
ข
าราชการ 
มีคุณภาพ  คุณธรรม  คุณภาพชีวิต   มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการให
เกิดผลสัมฤทธิ์ต)อภารกิจภาครัฐ  
ซ่ึงแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจจะต
องสอดคล
องกับภารกิจ   วิสัยทัศน,   และ
ยุทธศาสตร,ของหน)วยงาน  รวมท้ังยุทธศาสตร,การพัฒนาข
าราชการพลเรือน  ตลอดจนความจําเป'นในการพัฒนา 
ของข
าราชการในแต)ละกลุ)มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข
าราชการด
วย  การพัฒนาบุคลากร 
จึงถือเป'นหัวใจสําคัญในการขับเคลื่อนองค,กรได
อย)างมีประสิทธิภาพ   ดังนั้น กรมท่ีดินจึงได
กําหนดการพัฒนา
รายบุคคลไว
ในแผนกลยุทธ,พัฒนาบุคลากรกรมท่ีดิน พ.ศ. ๒๕๕๓ - ๒๕๕๗   และแผนกลยุทธ,การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดิน พ.ศ.๒๕๕๕ - ๒๕๕๙ โดยเห็นว)า การพัฒนารายบุคคลเป'นวิธีการหนึ่งท่ีช)วยให

บุคลากรได
พัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานให
สูงข้ึนเพ่ือตอบสนองความต
องการขององค,กร  ซ่ึงสามารถ 
กระทําได
ด
วยเครื่องมือท่ีหลากหลาย  เช)น  การมอบหมายงาน  การเรียนรู
ด
วยตนเอง  การให
คําปรึกษา 
แนะนํา  การเป'นพ่ีเลี้ยง เป'นต
น  กองฝEกอบรมจึงได
จัดทําคู)มือเล)มนี้ข้ึนเพ่ือใช
เป'นแนวทางในการจัดทํา 
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development  Plan : IDP)  ได
อย)างถูกต
องและเป'นไปในทิศทาง 
เดียวกัน 

วัตถุประสงค= 

๑. เพ่ือให
บุคลากรของกรมท่ีดินเข
าใจถึงกระบวนการในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
๒. เพ่ือกําหนดแนวทางการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลให
มีรูปแบบท่ีชัดเจน  และเป'นมาตรฐาน

เดียวกัน 
๓. เพ่ือผลักดันให
บุคลากรของกรมท่ีดินสามารถพัฒนาตนเองไปสู)เป.าหมายตามกลยุทธ,ขององค,กร 
     ได
อย)างมีประสิทธิภาพ 

ขอบเขต 

 คู)มือเล)มนี้ใช
เป'นแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลสําหรับข
าราชการกรมท่ีดิน  ซ่ึงจะ 
ครอบคลุมต้ังแต)ข
าราชการประเภทอํานวยการ (ระดับต
น  ระดับสูง) ประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ  ระดับ
ชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ) ประเภทท่ัวไป (ระดับปฏิบัติงาน  
ระดับชํานาญงาน ระดับอาวุโส และระดับทักษะพิเศษ) 

 ในแต)ละป;งบประมาณจะจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลให
สอดคล
องกับการประเมินสมรรถนะ 
ตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จาํนวน ๒ รอบ  ดังนี้  

  - รอบท่ี ๑ ต้ังแต)วันท่ี ๑ ตุลาคม  ถึง วันท่ี ๓๑ มีนาคม 
  - รอบท่ี ๒ ต้ังแต)วันท่ี ๑ เมษายน ถึง วันท่ี ๓๐ กันยายน 
 
 
 



๒ 
 
 

การประเมินสมรรถนะหลักข
าราชการพลเรือนสามัญตามท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด มีจํานวน ๕ สมรรถนะ  
ได
แก)  

๑. การมุ)งผลสัมฤทธิ์ 
๒. บริการท่ีดี 
๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
๔. การยึดม่ันในความถูกต
องชอบธรรมและจริยธรรม 
๕. การทํางานเป'นทีม 

 นอกจากนี้  สมรรถนะท่ีใช
ในการประเมินยังประกอบด
วย   สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติในแต)ละสายงานอีกไม)น
อยกว)า ๓ สมรรถนะ และสมรรถนะทางการบริหารสําหรับข
าราชการ
ประเภทอํานวยการและบริหาร (ในขณะนี้ยังประเมินเฉพาะสมรรถนะหลัก) 

คําจํากัดความ 

 ในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจะต
องนําข
อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาใช
   
ซ่ึงจะปรากฏอยู)ใน  ส)วนท่ี ๔  :  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลของแบบสรุปการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ  (แบบฟอร,มท่ี ๑)  ท่ีจัดทําในแต)ละรอบการประเมิน  จึงควรทําความเข
าใจในเรื่องนี้ 
ให
ดีก)อน 

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance  Appraisal) หมายถึง  การประเมิน
ความสําเร็จของงาน อันเป'นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู
ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด
วยวิธีการ 
ท่ีองค,กรกําหนด   โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป.าหมายท่ีกําหนดไว
ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ,
มาตรฐานผลงานท่ีผู
บังคับบัญชาและผู
ปฏิบัติงานกําหนดร)วมกันไว
ตั้งแต)ต
นรอบการประเมิน  

 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมท่ีดินจะมาจากการพิจารณาองค,ประกอบหลักของ
การประเมิน ๒ ส)วน ได
แก)  

 (๑) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 (๒) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ    

 สําหรับการให
คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมท่ีดินได
จัดกลุ)มระดับคะแนนเป'น   
๕ ระดับ  ได
แก)  ดีเด)น  ดีมาก  ดี  พอใช
  ต
องปรับปรุง  ซ่ึงคะแนนของกลุ)มต
องปรับปรุง คือ ผู
ท่ีได
 
คะแนนตํ่ากว)าร
อยละ  ๖๐   คะแนนท่ีได
มาจากผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน กับ 
คะแนนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  ท้ัง ๒ ส)วนนี้ จะนําไปใช
ประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบของผู
ปฏิบัติงาน  และเป'นข
อมูลในการปรึกษาหารือร)วมกันระหว)างผู
บังคับบัญชา 
กับผู
ใต
บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ  ซ่ึงต
องนําไปลงในแบบสรุปการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการในส)วนท่ี ๔  และนําไปจัดทําแผนพัฒนาตัวผู
ปฏิบัติงานแต)ละราย โดยสามารถสรุปเป'น
แผนภาพได
 ดังต)อไปนี้ 
 
 
 
 



๓ 
 
 

แผนภาพสรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 

 
 
 
 
 
                      
                     ประเมิน          ประเมิน                  ประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
         
 

 

 
 

 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป'นผลมาจากความรู
 ความ 
สามารถ ทักษะ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําให
บุคลากรสร
างผลงานได
โดดเด)นในองค,กร 
 สมรรถนะหลักท่ีกรมท่ีดินกําหนดให
ใช
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ได
แก)   สมรรถนะ
หลักข
าราชการพลเรือนสามัญตามท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด  ประกอบด
วยสมรรถนะ ๕ ด
าน  ได
แก) 
 ๑. การมุKงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  หมายถึง  ความมุ)งม่ันจะปฏิบัติหน
าท่ี 
ราชการให
ดีหรือให
เกินมาตรฐานท่ีมีอยู)   โดยมาตรฐานนี้อาจเป'นผลการปฏิบัติงานท่ีผ)านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ,วัดผลสัมฤทธิ์ท่ีส)วนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร
างสรรค,พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป.าหมายท่ียากและท
าทายชนิดท่ีอาจไม)เคยมีผู
ใดสามารถกระทําได
มาก)อน 
 ๒. บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและความพยายามของข
าราชการในการ
ให
บริการต)อประชาชน ข
าราชการ หรือหน)วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข
อง 
 ๓. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง  ความสนใจใฝUรู
    สั่งสม 
ความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน
าท่ีราชการด
วยการศึกษา  ค
นคว
าและพัฒนาตนเองอย)าง
ต)อเนื่อง   จนสามารถประยุกต,ใช
ความรู
เชิงวิชาการ  และเทคโนโลยีต)างๆ เข
ากับการปฏิบัติราชการให
 
เกิดผลสัมฤทธิ์ 
 ๔. การยึดม่ันในความถูกต:องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity)  หมายถึง  การดํารงตน 
และประพฤติปฏิบัติอย)างถูกต
องเหมาะสมท้ังตามกฎหมาย   คุณธรรม   จรรยาบรรณแห)งวิชาชีพและ 
จรรยาข
าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห)งความเป'นข
าราชการ 

๕. การทํางานเปWนทีม (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจท่ีจะทํางานร)วมกับผู
อ่ืน เป'นส)วนหนึ่ง 
ของทีม หน)วยงาน หรือส)วนราชการ โดยผู
ปฏิบัติมีฐานะเป'นสมาชิก ไม)จําเป'นต
องมีฐานะหัวหน
าทีม  
รวมท้ังความสามารถในการสร
างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 
 

องค,ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน 
-  ตัวช้ีวัด         - ค)าเป.าหมาย 

กําหนดโดยพิจารณาความสําเร็จของงานท่ี
ผู
ปฏิบัติงานและผู
บังคับบัญชาตกลงกันไว
 

 

องค,ประกอบพฤติกรรม 
         - สมรรถนะ 
กําหนดโดยอ
างอิงจากข
อกําหนด

สมรรถนะท่ีประกาศโดย 
ส)วนราชการ 

องค,ประกอบอื่น 
(ขึ้นอยู)กบัส)วนราชการ) 

 คะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน      คะแนนประเมินสมรรถนะ   คะแนนประเมินปMจจัยอื่นๆ 

คะแนนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ 

��������	�
���	�

�� แจ
งผลและปรึกษาหารือเพือ่ปรับปรุง พฒันาและนําไปลงใน
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในส)วนท่ี ๔ 

  นํามาจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 



๔ 
 

 ระดับสมรรถนะท่ีองค=กรคาดหวัง  เป'นระดับสมรรถนะท่ีกรมท่ีดินใช
เป'นเกณฑ,ในการประเมิน
สมรรถนะของข
าราชการ จําแนกตามประเภทและระดับตําแหน)ง โดยการประเมินสมรรถนะของข
าราชการ
จะต
องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีข
าราชการมีอยู)จริงกับเกณฑ,ระดับสมรรถนะท่ีองค,กรคาดหวัง
สําหรับแต)ละสมรรถนะ  ตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ  ดังนี้ 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติและสมรรถนะทางการบริหาร 

 
 

ประเภท 
ตําแหนKง 

 

ระดับ 
ตําแหนKง 

 

ระดับความคาดหวงัของสมรรถนะหลัก สมรรถนะ 
เฉพาะตาม 
ลักษณะ 
งานที่ 
ปฏิบตั ิ

สมรรถนะ         
ทางการ
บริหาร 

 
 

การมุKง
ผลสัมฤทธิ์ 

บริการ
ที่ด ี

การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ 

การยึดมั่นใน
ความถูกต:อง
ชอบธรรม 

และจริยธรรม 

การทํางาน 
  เปWนทมี 
 
 
 

 
 

ทั่วไป 
 

ปฏิบตัิงาน ๑ ๑ ๑ ๑     ๑ ๑  

ชํานาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑     ๑ ๑  

อาวุโส ๒ ๒ ๒ ๒     ๒ ๒  

ทักษะพิเศษ ๒ ๒ ๒ ๒     ๒ ๒  
 
 
 

วิชาการ 
 
 

ปฏิบตัิการ ๑ ๑ ๑ ๑     ๑ ๑  

ชํานาญการ ๒ ๒ ๒ ๒     ๒ ๒  

ชํานาญการ
พิเศษ 

๓ ๓ ๓ ๓     ๓       ๓  

เชี่ยวชาญ ๔ ๔ ๔ ๔     ๔       ๔  

ทรงคุณวุฒิ ๕ ๕ ๕ ๕     ๕       ๕  
 

อํานวยการ 

 

ระดับต:น ๓ ๓ ๓ ๓     ๓       ๓        ๑ 

ระดับสูง ๔ ๔ ๔ ๔ ๔       ๔        ๒ 

บริหาร ระดับต:น ๕ ๕ ๕ ๕     ๕         ๓ 

ระดับสูง ๕ ๕ ๕ ๕     ๕         ๔ 
  

 มาตรวัดในการประเมินสมรรถนะ  การประเมินสมรรถนะของข
าราชการกรมท่ีดินจะใช
ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  ซ่ึงการให
คะแนนในส)วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ  ใช
มาตรวัดการประเมินสมรรถนะตามวิธีการพิจารณาสัดส)วนพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ต)อพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  โดยมาตรวัดแบบนี้ใช
ประเมินว)า ผู
รับการประเมินได
แสดงสมรรถนะตามท่ีกําหนด
มากน
อยเพียงใด   คิดเป'นสัดส)วนมากน
อยอย)างไรเม่ือเทียบกับระดับพฤติกรรมท่ีคาดหวัง  ซ่ึงถ
าผู
รับ
การประเมินแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังมากก็จะได
คะแนนประเมินสูง (กองการเจ
าหน
าท่ี ๒๕๕๓,๑๙) 
 พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary)  หมายถึง  การรวบรวมคําอธิบายเก่ียวกับ
พฤติกรรมท่ีสะท
อนสมรรถนะด
านต)างๆ    และนําพฤติกรรมท่ีระบุนั้นมาใช
เป'นเกณฑ,ประเมินสมรรถนะ 
ของบุคคล  (รายละเอียดตามคู)มือความรู
ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะข
าราชการกรมท่ีดิน ของ 
กองการเจ
าหน
าท่ี) 
 
 



๕ 
 

การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development  Plan : IDP) คือแผนพัฒนาความสามารถ 
ในการทํางานของบุคลากรภายใต
ความคาดหวังขององค,กรจากจุดท่ีเปWนอยูK ไปสู) จุดท่ีต:องการโดยพัฒนา 
ขีดความสามารถของตนเองให
มีความรู
  ความสามารถ  และทักษะท่ีพึงประสงค, ให
สามารถปฏิบัติงานได
 
อย)างมีประสิทธิภาพ โดยจะเน
นการสร
างจุดแข็งและกําจัดจุดอ)อนของบุคคล ซ่ึงจะต
องเป'นความร)วมมือ
ระหว)างหัวหน
ากับผู
ใต
บังคับบัญชาท่ีจะต
องดําเนินการร)วมกันอย)างใกล
ชิดด
วยสัมพันธภาพท่ีดีต)อกัน 

การพัฒนา  หมายถึง  การพัฒนางานและการพัฒนาผู
ปฏิบัติงาน   ซ่ึงผู
บังคับบัญชาจะต
องพิจารณา 
ข
อมูลท้ังสองส)วนร)วมกันเพ่ือนําไปใช
เป'นหลักในการกําหนดแนวทางการพัฒนาให
เหมาะสมกับสภาพการ
ทํางานและตัวบุคคลผู
ปฏิบัติงานเพ่ือให
ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป.าหมายองค,กรเกิดข้ึนได
จริง   ซ่ึงในการ 
พัฒนาสามารถเลือกใช
วิธีการพัฒนาให
เหมาะสมกับลักษณะงานของแต)ละบุคคลและหน)วยงานได
 ดังนี้ 
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๑. การฝaกอบรมในห:องเรียน 
    (Classroom Training) 
 
 

 
เน
นการเรียนรู
จากผู
เรียนหลากหลายกลุ)มงาน/ ตําแหน)งงาน โดยให
กองฝEกอบรม
ทําหน
าท่ีดําเนินการจัดอบรมให
หรือ สํานัก/กองดําเนินการจัดอบรมเอง   หรือส)ง
บุคลากรไปฝEกอบรมจากหน)วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม   วิธีน้ีควรพิจารณาความ
จําเป'นอย)างเหมาะสม การส)งบุคลากรไปฝEกอบรมควรเป'นเรื่องท่ีไม)สามารถพัฒนา
บุคลากรด
วยวิธีการสอนงาน หรือฝEกปฏิบัติในขณะทํางานได
เอง 

 
๒. การสอนงาน (Coaching)  

 
เน
นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม)จําเป'นจะต
องอยู)ในท่ีปฏิบัติงานเท)าน้ัน อาจจะ
เป'นการสอนนอกพ้ืนท่ีปฏิบัติงานประจํา   โดยส)วนใหญ)หัวหน
างานโดยตรงจะทํา
หน
าท่ีสอนงานให
กับบุคลากร 

 
๓. การฝaกอบรมในขณะทํางาน 
  (On the Job Training : OJT) 

 
เน
นการฝEกในการปฏิบัติงานจริงโดยมผีู
สอนท่ีเป'นหัวหน
างานหรือบุคคลท่ีได
รับ 
มอบหมายให
ทําหน
าท่ีจะต
องติดตามเพ่ืออธิบายและช้ีแนะ   ซ่ึงเครือ่งมือน้ีจะ 
เกิดประโยชน,ได
ถ
าใช
คู)กับการสอนงาน 

 
๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง 
    (Mentoring Program) 
 

 
เน
นพัฒนาเรื่องจิตใจ  การปรับตัว  การทํางานร)วมกับผู
อ่ืนภายในองค,การ  
บางแห)งเรียก Buddy Program  ซ่ึงบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงท่ีได
รับคัดเลือกให
ดูแล 
เอาใจใส)  และพูดคุยกับบุคลากรอย)างเป'นทางการหรือไม)เป'นทางการก็ได
 

 
๕. การเพ่ิมคุณคKาในงาน 
    (Job Enrichment) 
 

 
เน
นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท
าทายมากข้ึน ต
องใช
ความคิดริเริม่ การคิดเชิง
วิเคราะห, การวางแผนงานมากกว)าเดิม เน่ืองจากเป'นงานท่ีแตกต)างจากงานเดิมท่ี
เคยปฏิบัต ิ

 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน 
    (Job Enlargement) 
 

 
เน
นการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน  เป'นงานท่ีมีข้ันตอนงานคล
ายกับงานเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติหรืออาจจะเป'นงานท่ีแตกต)างจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แต)งานท่ีได
รับมอบหมาย
จะไม)ยากหรือไม)ต
องใช
ความคิดเชิงวิเคราะห,มากนัก 

 
 
 



๖ 
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๗. การมอบหมายงาน 
   (Delegation) 
 

 
เน
นการกระจายงานในหน
าท่ีความรับผดิชอบ  และอํานาจการตัดสนิใจภายใน
ขอบเขตท่ีกําหนดให
ผู
ใต
บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน  ซ่ึงงานท่ีมอบหมายส)วนใหญ) 
จะเป'นงานท่ีมีลักษณะเป'นงานประจํา 

 
๘. การหมุนเวียนงาน 
    (Job Rotation) 
 

 
เน
นให
บุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึง   เพ่ือเรียนรู
งานน้ัน ตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนด โดยส)วนใหญ)มักใช
เป'นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ 
ของบุคลากรให
มีความรู
หลากหลาย 

 
๙. การให:คําปรึกษาแนะนํา 
    (Consulting) 

 
เน
นการให
คําปรึกษาแนะนําเมื่อบุคลากรมีปMญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีรับผิดชอบ 
หัวหน
างานจะต
องทําหน
าท่ีให
แนวทาง  เคล็ดลับ   และวิธีการเพ่ือให
บุคลากร
สามารถแก
ไขปMญหาท่ีเกิดข้ึนน้ันได
 

 
๑๐. การติดตาม/สังเกต 
      (Job Shadowing) 
 

 
เน
นการเรียนรู
งานจากการเลียนแบบ  และการติดตามหัวหน
างานหรือผู
รู
ในงานน้ันๆ 
เป'นเครื่องมือท่ีไม)ต
องใช
เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
เน่ืองจากบุคลากรจะต
องทําหน
าท่ีสังเกตตดิตามพฤติกรรมของหัวหน
างาน 

 
๑๑. การทํากิจกรรม 
      (Activity) 

 
เน
นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม)ต
องมีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดําเนินงาน 
มากนัก ความสําเร็จของเครื่องมือดังกล)าวน้ีต
องอาศัยความร)วมมือจากบุคลากรใน
การรับผิดชอบกิจกรรมให
บรรลเุป.าหมายท่ีกําหนด 

 
๑๒. การเรียนรู:ด:วนตนเอง 
      (Self Learning) 
 

 
เน
นการฝEกฝนปฏิบัติด
วยตนเองจากแหล)ง/ ช)องทางการเรียนรู
ต)างๆ เช)น อ)าน
หนังสือ  หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค
นคว
าข
อมูลผ)าน 
Internet หรือเรียนรู
จาก e-Learning หรือสอบถามผู
รู
 เป'นต
น 

 
๑๓. การเปWนวิทยากรภายใน 
      (Internal Trainer) 
 
 

 
เน
นการสร
างบุคลากรท่ีมีความสามารถในการถ)ายทอด รักการสอน และมีความรู
ใน
เรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายให
บุคคลเหล)าน้ีเป'นวิทยากรภายในองค,การ  ทําหน
าท่ี
จัดอบรมให
บุคลากรในหน)วยงานต)างๆ 

 

๑๔. การดูงานนอกสถานท่ี 
      (Site Visit) 
 

 
เน
นการดรูะบบและข้ันตอนงานจากองค,การท่ีเป'นตัวอย)าง (Best Practice) ในเรื่อง
ท่ีต
องการดูงาน เพ่ือให
บุคลากรเห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติท่ีประสบความสําเร็จ 
อันนําไปสู)การปรับใช
ในองค,การต)อไป 

 
 
 
 
 
 



๗ 
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๑๕. การให:ข:อมูลปoอนกลับ 
      (Feedback) 

เน
นการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและแจ
งผลหรือให
ข
อมูลป.อนกลบัแก)บุคลากร 
เพ่ือให
บุคลากรปรับปรุง  พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการทํางาน 

๑๖. การฝaกงานกับผู:เชี่ยวชาญ 
      (Counterpart) 

เน
นการฝEกปฏิบัติจริงกับผู
เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ,ในเรื่องน้ัน  เป'นการฝEกอบรม 
ภายนอกสถานท่ี  หรือการเชิญผู
เช่ียวชาญให
เข
ามาฝEกงานกับบุคลากร 

๑๗. การเปรียบเทียบกับคูKแขKง/ 
      คูKเปรียบเทียบ 
      (Benchmarking) 

เน
นการนําตัวอย)างของข้ันตอนหรอืระบบงานจากองค,การอ่ืนท่ีเป'นตัวอย)าง (Best 
Practice) มาวิเคราะห,เปรยีบเทียบกับข้ันตอนหรือระบบงานปMจจุบัน  เพ่ือกระตุ
น 
จูงใจบุคลากรให
เห็นถึงสถานะของหน)วยงานเทียบกับองค,การท่ีเป'น Best Practice 

๑๘. การประชุม/สัมมนา 
       (meeting/Seminar) 
 

เน
นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน ให
เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองท่ี 
หลากหลาย ผู
นําการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสําคัญมากในการกระตุ
น จูงใจ 
ให
ผู
เข
าร)วมประชุม/สัมมนานําเสนอความคิดเห็นร)วมกัน 

๑๙. การให:ทุนการศึกษา 
       (Scholarship) 

เน
นการให
ทุนการศึกษาเพ่ือให
ผู
เรยีนมีความรู
  ประสบการณ,มากข้ึนจากอาจารย,
ผู
สอน  รวมถึงการสร
างเครือข)ายกับผู
เรยีนด
วยกัน  ซ่ึงบุคคลท่ีได
รบัทุนจะต
องใช

เวลาการทํางานหรือเวลาส)วนตัวในการขอรับทุนจากองค,การ 

 

   หน:าที่ความรับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะและการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

    เม่ือเริ่มรอบการประเมิน       ระหวKางรอบการประเมิน    เม่ือครบรอบการประเมิน 

 
ผู:รับการประเมิน/ ข:าราชการ 

     - ประเมินสมรรถนะของตนเอง 
เปรียบเทียบกับสมรรถนะตามระดบั 
ท่ีองค,กรคาดหวังซ่ึงได
จําแนกไว
ตาม 
ประเภทตําแหน)งและระดับตําแหน)ง 
และร)วมขอคําปรึกษาหารือกับ
ผู
บังคับบัญชาในการหาความจําเป'น  
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนตาม
แบบ IDP ๑ 
 

- ร)วมหารือกับผู
บังคับบัญชา 
ในการระบุ  ความรู
  ทักษะ   และ
พฤติกรรมท่ีต
องการพัฒนาเพ่ือให
มี
ระดับสมรรถนะตามท่ีองค,กรคาดหวัง
พร
อมระบุวิธีการพัฒนา  เพ่ือนํามา
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลตามแบบ
IDP ๒ 

 

 
 

     - ตั้งใจปฏิบัติราชการให
เกิดผล 
ตามเป.าหมาย  โดยพยายามพัฒนา
พฤติกรรมหรือสมรรถนะของตนเอง 
รวมท้ังให
ความร)วมมือในการรับการ 
พัฒนาตามท่ีตกลงกับผู
บังคับบัญชา   
ไว
ในแผนพัฒนารายบุคคล (IDP ๒) 
เพ่ือยกระดับสมรรถนะของตนเองให
มี
ระดับสมรรถนะตามท่ีองค,กรคาดหวัง 
 
     - ปรึกษา หารือ ขอรับคําแนะนํา
และความช)วยเหลือจากผู
ประเมิน / 
ผู
บังคับบัญชา   หากเกิดข
อขัดข
อง 
ในการดําเนินการตามแผนพัฒนา
รายบุคคล 
 

 
 
    - จัดทําแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคลตามแบบ IDP ๓ เสนอต)อ 
ผู
ประเมิน/ผู
บังคับบัญชาเพ่ือทําการ
ประเมินผลก)อนส)งให
ฝUายอํานวยการ/
บริหารท่ัวไป ของหน)วยงานตน 
      - ประเมินตนเอง จัดทําแบบ IDP ๑ 

- ผู
รับการประเมินร)วมกับ 
ผู
ประเมิน / ผู
บังคับบัญชา พิจารณา 
ความรู
  ทักษะ  และพฤติกรรมท่ีต
อง  
พัฒนาเพ่ิมเติมในรอบต)อไป และระบุ
วิธีการพัฒนา จัดทําแบบ IDP ๒ 
 

 

 
 
 



๘ 
 
 

    เม่ือเริ่มรอบการประเมิน 
 

     ระหวKางรอบการประเมิน   เม่ือครบรอบการประเมิน 

ผู:ประเมิน/ ผู:บังคับบัญชา 
     - ร)วมหารือเพ่ือหาความจําเป'น 
ในการพัฒนาสมรรถนะของผู
รับการ
ประเมินตามแบบ IDP ๑ โดยระบุถึง
ความรู
  ทักษะ และพฤติกรรมท่ีต
องการ
พัฒนา เพ่ือให
มีระดับสมรรถนะตาม 
ท่ีองค,กรคาดหวัง  พร
อมกับระบุวิธี 
การพัฒนาเพ่ือนํามาจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคลตามแบบIDP ๒ 
 
 

     - ตรวจสอบตดิตามการปฏิบัติงาน 
ของผู
รับการประเมินให
ได
รับการพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคลในแต)ละรอบ 
     - ให
คําปรึกษาหารือ แนะนํา และ
ช)วยเหลือผู
รับการประเมินในกรณเีกิด
ข
อขัดข
องในการดาํเนินการตามแผน 
พัฒนารายบุคคล 
     - บันทึกเหตุการณ,สําคัญท่ีสังเกต
พบพฤติกรรมตามระดับสมรรถนะท่ี
องค,กรคาดหวัง  
 

 

     - ประเมินผลสําเรจ็ของการ
พัฒนารายบุคคลตามแบบ IDP ๓ 
ส)งให
ฝUายอํานวยการ/บริหาร
ท่ัวไป ของหน)วยงานตน 

     - ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ และหารือร)วมกับผู
รับ 
การประเมินในการระบุความรู
  
ทักษะ  และพฤติกรรมท่ีต
อง
พัฒนาเพ่ิมเติมในรอบต)อไป 
และระบุวิธีการพัฒนา ร)วมจัดทํา 
แบบIDP ๒ 
 

ฝsายอํานวยการ/บริหารท่ัวไปของ 
ทุกหนKวยงาน 
     - แจ
งเวียนและช้ีแจงให
 
ทุกหน)วยงานภายในสังกัดทราบ
แนวทางและวิธีการประเมิน 
สมรรถนะและการจัดทําแผน 
พัฒนารายบุคคล 
 
 
 

 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

     - รวบรวมและประมวลผล  
พร
อมกับจัดทําแบบรายงานผล
การพัฒนารายบุคคลตามแบบ 
IDP ๓ และแบบสรุปรายงาน
ข
าราชการในแต)ละประเภท/
ระดับตําแหน)งท่ีได
รับการพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคล ตาม 
แบบ IDP ๔  
     - ส)งข
อมูลตามแบบ IDP ๓ 
และแบบ IDP ๔  ในรูปแบบของ
ไฟล,ข
อมลูexcel ให
กองฝEกอบรม 
ตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

กองฝaกอบรม  

     - แจ
งเวียนแนวทางการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล ให
ทุกหน)วยงาน 
ทราบในหลักการ เพ่ือจะได
ดําเนินการ 
ได
อย)างถูกต
องและเป'นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

 

- 
 
 
 

     

 - กองฝEกอบรมรวบรวมและ
ประมวลผลการพัฒนารายบุคคล 
ในภาพรวมของทุกหน)วยงาน 
 - เสนอข
อมลูผลการดําเนินการ
ตามแผนพัฒนารายบุคคลให
  
สํานักงาน ก.พ.ร. / ผู
บริหาร
ทราบ และใช
เป'นข
อมูล
ประกอบการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรของกรมท่ีดินต)อไป 
 

 



๙ 
 
 

แผนภาพ : แสดงข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนท่ี ๔ 
ติดตามและทบทวน 

๘. ฝUายอํานวยการ/บริหารท่ัวไปส)งข
อมูลตามแบบ IDP ๓ และ แบบ IDP ๔        
ในรูปแบบของไฟล,ข
อมูล excel ให
กองฝEกอบรม ตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

๗. พัฒนาตนเองตามแผนฯอย)างต)อเน่ือง  เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็ง 
    ของตนให
ดียิ่งข้ึน เมื่อการพัฒนาเสร็จสิ้นให
รายงานผลโดยกรอกข
อมูลลงใน 
    แบบฟอร,มการรายงานผลการพัฒนารายบุคคล IDP ๓ เสนอต)อผู
บังคับบัญชา 
    เพ่ือประเมินผลก)อนส)งให
 ฝUายอํานวยการ/บริหารท่ัวไป ของหน)วยงานตน     
๖. บุคลากรทบทวนแผนพัฒนาตนเองท่ีกําหนดข้ึน โดยพูดคุยกับผู
บังคับบัญชา 
    เป'นระยะ ๆ อย)างน
อยทุก ๖ เดือน   เพ่ือเป'นการตรวจสอบความก
าวหน
า 
    และนําไปสู)การปรับแผนฯ  

ขั้นตอนท่ี ๓ 
สรุปผลและการนําไปปฏิบัต ิ

๕. บุคลากรต
องนําแผนไปสู)การปฏิบัติ  โดยปฏิบัติตามกิจกรรมท่ีกําหนด 
    ในแผนฯ  และขอคําแนะนําหรือปรึกษาหารือกับผู
บังคับบัญชาหากเกิด 
    ข
อขัดข
องระหว)างดําเนินการพัฒนา   
๔. บุคลากรสรุปข
อมูลท่ีได
ปรึกษาหารือกับผู
บังคับบัญชาและนํามาทบทวน/ 
    ปรับเปลี่ยนข
อมูลแล
วจัดทําเป'นแผนพัฒนาตนเองข้ึน โดยทําเป'นข
อตกลง 
    ร)วมกัน  และกรอกข
อมูลลงในแบบฟอร,มแผนพัฒนารายบุคคลแบบ IDP ๒ 
     

ขั้นตอนท่ี ๒ 
นําผลการประเมินปรึกษา 

ผู
บังคับบัญชา 

๓. นําข
อมูลจากข
อ ๒ มาร)วมกับผู
บังคับบัญชากําหนดแนวทางในการ 
    พัฒนาตนเอง  โดยกําหนดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะท่ีต่ํากว)า 
    ความคาดหวังของหน)วยงาน  และพัฒนาสมรรถนะท่ีเสริมสร
างจุดแข็ง 
๒. นําผลการประเมินตนเองมาพูดคุย ปรึกษาหารือกับผู
บังคับบัญชาโดยตรง    
    เพ่ือหาความจําเป'นในการพัฒนาตนเองร)วมกัน และกรอกข
อมูลลงใน 
    แบบฟอร,มการหาความจําเป'นในการพัฒนารายบุคคล แบบ IDP ๑  

ขั้นตอนท่ี ๑ 
ประเมินตนเอง 

 

๑. ประเมินสมรรถนะตนเอง 



๑๐ 
 
 

ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development  Plan : IDP) 

๑. การประเมินตนเอง ก)อนอ่ืนบุคลากรต
องสํารวจสมรรถนะ (ความรู
 ความสามารถ และทักษะ)  
ของตน  เพ่ือค
นหาจุดอ)อนและจุดแข็งของตนท่ีจําเป'นต
องพัฒนา  โดยยึดสมรรถนะหลัก ๕ ด
าน  ซ่ึงต
อง
สอดคล
องกับงานท่ีปฏิบัติอยู)  ประเมินผลการปฏิบัติงานให
ครอบคลุมถึงทักษะ  ความรู
 ความสามารถท่ี
จําเป'นในการปฏิบัติงานอย)างตรงไปตรงมาเพ่ือใช
เป'นข
อมูลประกอบการกําหนดสมรรถนะท่ีต
องพัฒนา  
นอกจากนี้บุคลากรควรกําหนดเป.าหมายในการทํางานของตนท้ังระยะสั้น (๑-๓ ป;)และระยะยาว (๓ ป;
ข้ึนไป) ตลอดจนวิธีการท่ีตนจะไปสู)เป.าหมายท่ีกําหนด เช)น การมอบหมายงาน  การเป'นพ่ีเลี้ยง  การสอนงาน  
การเรียนรู
ด
วยตนเอง เป'นต
น  ซ่ึงจะต
องเป'นข
อมูลท่ีมาจากแบบสรุปผลการปฏิบัติราชการในส)วนท่ี ๔ 

๒. นําผลการประเมินปรึกษาผู:บังคับบัญชา  เม่ือทําการประเมินตนเองแล
ว  บุคลากรต
องนําผล  
การประเมินมาพูดคุยกับผู
บังคับบัญชาโดยตรง   เพ่ือปรึกษาหารือและหาความจําเป'นในการพัฒนา
สมรรถนะของตนร)วมกัน  ซ่ึงจะต
องกําหนดประเด็นท่ีควรพัฒนาตนเองและควรกําหนดเป.าหมายในการ
ทํางาน  หน
าท่ีความรับผิดชอบในปMจจุบัน  จุดแข็งและจุดอ)อนของตน  ระยะเวลาในการพัฒนา งบประมาณ
ท่ีต
องใช
(ถ
ามี) และโอกาสการเรียนรู
ท่ีหลากหลาย โดยนําข
อมูลไปกรอกลงในแบบฟอร,มการหาความจําเป'น
ในการพัฒนารายบุคคล (IDP ๑)   

 ๓. การสรุปผลและการนําไปปฏิบัติ เป'นการสรุปข
อมูลท่ีบุคลากรได
ปรึกษาหารือกับผู
บังคับบัญชา 
ซ่ึงจะมีการทบทวน หรือปรับเปลี่ยนข
อมูลให
มีความสมบูรณ,สามารถกําหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองท่ีตํ่ากว)าความคาดหวัง  แล
วจัดทําเป'นแผนพัฒนาตนเองข้ึนโดยนําข
อมูลท่ีได
ไปกรอกลงใน
แบบฟอร,มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP ๒)  บุคลากรและผู
บังคับบัญชาต
องลงนามร)วมกันในแผนพัฒนา
รายบุคคลเพ่ือใช
เป'นข
อตกลงร)วมกัน ให
บุคลากรเก็บต
นฉบับของแผนไว
และส)งสําเนาให
ผู
บังคับบัญชา  
จากนั้นบุคลากรต
องดําเนินการตามแผนพัฒนาท่ีกําหนดและปรึกษาหารือหรือรายงานผลต)อผู
บังคับบัญชา
ให
ทราบเป'นระยะ ๆ 

 ๔. การติดตามและทบทวน หลังจากท่ีบุคลากรได
นําแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล
วควรมีการทบทวน
แผนพัฒนาตนเองท่ีกําหนดข้ึน  โดยบุคลากรต
องพูดคุยกับผู
บังคับบัญชาเป'นระยะ ๆ อย)างน
อยทุก ๖ เดือน 
เพ่ือเป'นการตรวจสอบความก
าวหน
าและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  เพ่ือนําไปสู)การปรับแผนพัฒนาตนเอง 
แล
วดําเนินการพัฒนาตนเองอย)างต)อเนื่องเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให
ดียิ่งข้ึน  เม่ือการ 
พัฒนาเสร็จสิ้นให
รายงานผล โดยกรอกข
อมูลลงในแบบฟอร,มการรายงานผลการพัฒนารายบุคคล IDP ๓  
(นําข
อมูลในแบบ IDP ๒ มาใส)ในแบบ IDP ๓) เสนอต)อผู
บังคับบัญชาเพ่ือประเมินผลก)อนส)งให
ฝUายอํานวยการ/ 
บริหารท่ัวไป ของหน)วยงานตน  และฝUายอํานวยการ/บริหารท่ัวไปส)งข
อมูลตามแบบ IDP ๓ และแบบ IDP ๔  
ในรูปแบบของไฟล,ข
อมูล excel ให
กองฝEกอบรมตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

 ในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลถือว)าผู
บังคับบัญชามีบทบาทสําคัญมาก  เพราะต
องร)วมพิจารณา 
การประเมินตนเองของผู
ใต
บังคับบัญชาเพ่ือให
ทราบจุดอ)อน จุดแข็งหรือสิ่งท่ีต
องพัฒนา และต
องให
คําปรึกษา 
หารือแก)ผู
ใต
บังคับบัญชาเพ่ือร)วมกําหนดประเด็นท่ีควรพัฒนา   อีกท้ังต
องให
คําแนะนําเก่ียวกับวิธีการท่ีใช
 
ในการพัฒนาผู
ใต
บังคับบัญชา  เพ่ือให
เหมาะสมกับลักษณะงานของแต)ละบุคคลและหน)วยงานให
มากท่ีสุด  
 
 
 



      ๑๑ 
 
 

ตลอดจนต
องติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร)วมกับผู
ใต
บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถ 
และผลสัมฤทธิ์ของงานเป'นระยะๆ จะเห็นได
ว)าในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจะเน
นการสื่อสาร 
แบบสองทางระหว)างผู
บังคับบัญชากับผู
ใต
บังคับบัญชา  ซ่ึงจะต
องดําเนินการร)วมกันอย)างใกล
ชิดและ 
ต)อเนื่อง   การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจึงจะดําเนินไปได
ด
วยดีและส)งผลให
การดําเนินงานของกรมท่ีดิน 
ประสบผลสําเร็จตามท่ีกําหนดไว
 

 การรายงานผล   ในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลนั้น  ให
จัดทําป;ละ ๒ ครั้ง  ตามรอบการ 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  โดยก)อนสิ้นรอบการประเมินฝUายอํานวยการ / บริหารท่ัวไปต
อง 
รวบรวมและประมวลผลข
อมูลการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของข
าราชการทุกคนในสังกัดลงใน
แบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคล แบบ IDP ๓ และสรุปรายงานข
าราชการในแต)ละประเภท / ระดับ
ตําแหน)งท่ีได
รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลลงในแบบ IDP ๔ พร
อมกับส)งแบบ IDP ๓ และแบบ 
IDP ๔  ในรูปแบบของไฟล,ข
อมูลด
วยโปรแกรม Microsoft  Excel  โดยใช
แผ)นบันทึกข
อมูล (CD) ส)งให

กองฝEกอบรมแบบละ ๒ ครั้ง คือ  

 รอบการประเมินผลฯ  ครั้งท่ี ๑ (๑ ต.ค. – ๓๑ มี.ค.)  ภายในวันท่ี ๑๕ มีนาคม   
 รอบการประเมินผลฯ  ครั้งท่ี ๒ (๑ เม.ย. – ๓๐ ก.ย.) ภายในวันท่ี ๑๕ กันยายน  

หากการบันทึกข
อมูลของหน)วยงานใดไม)สามารถประมวลผลลงในฐานข
อมูลได
   กรมท่ีดินจะส)งกลับมาให
 
แก
ไขจนกว)าจะบันทึกข
อมูลได
และต
องเสร็จสิ้นให
ทันภายในสิ้นรอบการประเมินฯ นั้น เนื่องจากข
าราชการ 
กรมท่ีดินมีเป'นจํานวนมาก  และกรมท่ีดินต
องรายงานผลให
สํานักงาน ก.พ.ร. ทราบ ประมาณวันท่ี ๕ ของ 
เดือนถัดไปหลังจากสิ้นรอบการประเมินฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



เอกสารอ:างอิง 
 

 
- หนังสือสาํนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒ /ว ๒๐  ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ 

เรื่อง หลักเกณฑ,และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข
าราชการพลเรือนสามัญ 
- หนังสือสาํนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘ /ว ๒๗  ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ 

เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ีจําเป'นสาํหรับตําแหน)งข
าราชการพลเรือนสามัญ 

- หนังสือกองการเจ
าหน
าท่ี ท่ี มท ๐๕๐๒.๒ /ว ๐๐๐๐๔ ลงวันท่ี ๔ มกราคม ๒๕๕๓ 
เรื่อง หลักเกณฑ,และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข
าราชการพลเรือนสามัญในกรมท่ีดิน 

- หนังสือสาํนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๓ /ว ๒๗  ลงวันท่ี ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๓ 
เรื่อง หลักเกณฑ,และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจแก)ข
าราชการพลเรือน 

- แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
- คู)มือการประเมินสมรรถนะหลักของข
าราชการกรมท่ีดิน 
- คู)มือความรู
ความสามารถ  ทักษะและสมรรถนะข
าราชการกรมท่ีดิน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบฟอร=มและตัวอยKางการกรอกแบบฟอร=ม 
การจัดทําแผนพฒันารายบุคคล 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

                                                          □  รอบท่ี 1     □  รอบท่ี 2 
แบบ IDP 1 

แบบฟอร์มการหาความจําเป็นในการพัฒนารายบุคคล 

ชื่อผู้รับการพัฒนา........................................... ตําแหน่ง.......................................... สังกัด.................................. 
ชื่อหัวหน้างาน................................................ ตําแหน่ง.......................................... 
ประเภทของการพัฒนา    □  จุดแข็ง    □  จุดอ่อน (สิ่งท่ีต้องปรับปรุง)   งบประมาณท่ีใช้....-......บาท (กรณีส่งไปฝึกอบรม) 
ระยะเวลา  เร่ิมต้น - สิ้นสุด ........................................ 
*รหัสบัตรประจําตัวประชาชน __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ (13 หลัก) 
*หัวข้อท่ีจะพัฒนา................................................................... 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายในการพัฒนา คําอธิบาย 

เป้าหมาย  

ประโยชน์ต่อกลุม่งาน/หน่วยงาน  

ประโยชน์สําหรับผู้รับการพัฒนา  

ส่วนท่ี 2 วิธีการพัฒนาและแนวทาง 
 สนับสนุนการพัฒนา 

 

การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้โดยวิธีใดบ้าง  

อุปสรรคหรือความท้าทายท่ีอาจจะเกิดขึน้ 
มีอะไรบ้าง 

 

หัวหน้างาน/หน่วยงานจะสนับสนุนการพัฒนา 
ได้อย่างไร 

 

จะวัดความสําเร็จของการพัฒนาได้อย่างไร 
และเมื่อใด 

 

ส่วนท่ี 3 ประโยชน์ของการพัฒนา  
 

จะนําความรู้/ทักษะ/สมรรถนะท่ีได้รับการพัฒนา 
ไปใช้ได้ในโอกาสใด  

 

หัวหน้างาน/หน่วยงานจะสนับสนุนการนําไปใช ้
ได้อย่างไร 

 

หมายเหตุ  * ให้ใส่รหัสบัตรประจําตัวประชาชน 13 หลัก ให้ครบถ้วน เพ่ือประโยชน์ในการสืบค้นขอ้มูล* 
 * หัวข้อที่จะพัฒนา หากมีหลายหัวขอ้ หรอืมีทั้งจุดออ่นและจุดแข็งที่จะพัฒนา ให้ทําการแยกกรอกข้อมูลในแบบ IDP1(กรอกได้มากกว่า 1 แผ่น)  

       ลงช่ือ.........................................................หัวหน้างาน 
(                                           ) 

ตําแหน่ง...................................................................... 
วันท่ีบันทึก......../........../............ 

  



 
 

 

                                                          □  รอบท่ี 1     □  รอบท่ี 2 
แบบ IDP 1 

แบบฟอร์มการหาความจําเป็นในการพัฒนารายบุคคล 

ชื่อผู้รับการพัฒนา........................................... ตําแหน่ง.......................................... สังกัด.................................. 
ชื่อหัวหน้างาน................................................ ตําแหน่ง.......................................... 
ประเภทของการพัฒนา    □  จุดแข็ง    □  จุดอ่อน (สิ่งท่ีต้องปรับปรุง)   งบประมาณท่ีใช้....-......บาท (กรณีส่งไปฝึกอบรม) 
ระยะเวลา  เร่ิมต้น - สิ้นสุด ........................................ 
*รหัสบัตรประจําตัวประชาชน __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ __ (13 หลัก) 
*หัวข้อท่ีจะพัฒนา................................................................... 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายในการพัฒนา คําอธิบาย 

เป้าหมาย - ความต้องการหรือความคาดหวังท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ท่ีจะได้หลังจาก
การพัฒนาความรู้ทักษะ หรือระดบัสมรรถนะ (ระดับ 1 , 2 หรือ 3) ท่ียังขาดอยู่ 

ประโยชน์ต่อกลุม่งาน/หน่วยงาน - ประโยชน์ท่ีหน่วยงานจะไดร้ับ เช่น เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
แก้ไขปัญหางานค้าง หรือสามารถทํางานสําคัญเร่งด่วนให้สําเร็จได้อย่างรวดเร็ว
ก่อนกําหนดเวลา เป็นต้น  

ประโยชน์สําหรับผู้รับการพัฒนา - ประโยชน์ต่อผูร้ับการพัฒนา คือ ได้รับความรู้ และทักษะในเรื่องท่ีไปพัฒนา
เพ่ิมข้ึน หรือมีความเช่ียวชาญมากยิ่งข้ึน หรือปฏิบัติงานได้รวดเร็วมปีระสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน เป็นต้น  

ส่วนท่ี 2 วิธีการพัฒนาและแนวทาง 
 สนับสนุนการพัฒนา 

 

การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้โดยวิธีใดบ้าง - การเรียนรู้จะเกิดข้ึนได้ด้วยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย เช่น ส่งไปอบรม  
สอนแนะงาน มอบหมายงาน หมนุเวียนงาน ให้ไปดูงาน การเรียนรูด้้วยตนเอง 
(การเรียน e - learning , การอ่านหนังสือ) 

อุปสรรคหรือความท้าทายท่ีอาจจะเกิดขึน้ 
มีอะไรบ้าง 

- ปัญหาต่างๆ ท่ีเป็นอุปสรรคขัดขวางการพัฒนา เช่น ปริมาณงานท่ีมีมาก  
หรือมีงานสําคัญเร่งด่วนต้องรีบดาํเนินการ ทําให้การพัฒนาต้องหยุดหรือ 
ขาดความต่อเน่ือง 

หัวหน้างาน/หน่วยงานจะสนับสนุนการพัฒนา 
ได้อย่างไร 

- ต้องเตรียมพร้อมในทุกๆ ด้าน เพ่ือป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน เมือ่ส่งเจ้าหน้าท่ี 
ไปพัฒนา เช่น กรณสี่งคนไปฝึกอบรมก็หาคนทํางานแทนมาให้พร้อมกับ 
เป็นท่ีปรึกษาให้ด้วย ผู้รับการพัฒนาจะได้เรยีนรูไ้ด้อย่างต่อเน่ือง 

จะวัดความสําเร็จของการพัฒนาได้อย่างไร 
และเมื่อใด 

- โดยจากการสังเกตการปฏิบัติงาน หรือสอบถามหัวหน้างาน ผู้ร่วมงาน 
หรือมอบหมายงานให้ไปดําเนินการ เมื่อกลับมาทํางานระยะหน่ึงแลว้ 

ส่วนท่ี 3 ประโยชน์ของการพัฒนา  
 

จะนําความรู้/ทักษะ/สมรรถนะท่ีได้รับการพัฒนา 
ไปใช้ได้ในโอกาสใด  

- หลังจากการพัฒนาเสร็จสิ้น และกลับมาทํางานระยะหน่ึง หัวหน้างานต้องมอบ
ช้ินงานหรือโครงการให้รบัผิดชอบและกําหนดเวลาแล้วเสร็จ จะเป็น 2 สัปดาห์   
1 เดือน  1 ไตรมาส ก็ได ้ตามความเหมาะสม  

หัวหน้างาน/หน่วยงานจะสนับสนุนการนําไปใช ้
ได้อย่างไร 

- ให้คําแนะนําในการปฏิบัติงานเพ่ิมเติมในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม หรือสนับสนุน
เครื่องมือต่างๆ เช่น คอมพิวเตอร ์โปรแกรมสําเร็จรูป หนังสือเก่ียวกับระเบียบ 
คําสั่ง หนังสือเวียน เพ่ือให้การปฏบัิติงานท่ีได้รบัมอบหมายบรรลผุลสําเรจ็ 
ตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

หมายเหตุ  * ให้ใส่รหัสบัตรประจําตัวประชาชน 13 หลัก ให้ครบถ้วน เพ่ือประโยชน์ในการสืบค้นขอ้มูล* 
 * หัวข้อที่จะพัฒนา หากมีหลายหัวขอ้ หรอืมีทั้งจุดออ่นและจุดแข็งที่จะพัฒนา ให้ทําการแยกกรอกข้อมูลในแบบ IDP1(กรอกได้มากกว่า 1 แผ่น)  

       ลงช่ือ.........................................................หัวหน้างาน 
(                                           ) 

ตําแหน่ง...................................................................... 
วันท่ีบันทึก......../........../............ 

 



 
 

                                                         ����  รอบท่ี 1     ����  รอบท่ี 2 
แบบ IDP 1 

แบบฟอร์มการหาความจําเป็นในการพัฒนารายบุคคล 

ชื่อผู้รับการพัฒนา  นายสรอรรถ การงานดี ตําแหน่ง  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ สังกัด  กองฝึกอบรม 

ชื่อหัวหน้างาน  นายชํานิ สมานฉันท์  ตําแหน่ง  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 

ประเภทของการพัฒนา    □  จุดแข็ง    □  จุดอ่อน (สิ่งท่ีต้องปรับปรุง)   งบประมาณท่ีใช้  -  บาท (กรณีส่งไปฝึกอบรม) 
ระยะเวลา  เร่ิมต้น - สิ้นสุด ต.ค. 2559 - มี.ค. 2560 

*รหัสบัตรประจําตัวประชาชน 3 1024 00912 58 9  
*หัวข้อท่ีจะพัฒนา การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายในการพัฒนา คําอธิบาย 

เป้าหมาย เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลได้อย่าง
ถูกต้อง 

ประโยชน์ต่อกลุม่งาน/หน่วยงาน สามารถช้ีแจงแนวทางในการพัฒนารายบุคคลให้กับสํานัก/กองต่างๆ เข้าใจ             
ได้อย่างชัดเจน ทําให้หน่วยงานภายในกรมท่ีดินสามารถนําเอาหลักการต่างๆ                 
ไปประยุกต์ใช้ได้อยา่งถูกต้อง  

ประโยชน์สําหรับผู้รับการพัฒนา ได้รับความรู ้และทักษะในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ิมข้ึน ทําให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ส่วนท่ี 2 วิธีการพัฒนาและแนวทาง 
 สนับสนุนการพัฒนา 

 

การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้โดยวิธีใดบ้าง การให้คําปรึกษาแนะนํา หรือเรียนรู้ด้วยตนเอง 
อุปสรรคหรือความท้าทายท่ีอาจจะเกิดขึน้ 
มีอะไรบ้าง 

ความท้าทายด้านเง่ือนเวลา ซ่ึงอยู่ในช่วงท่ีผู้รับการพัฒนาเพ่ิงเข้ารับตําแหน่ง        
งานใหม่ ในขณะท่ีงานพัฒนารายบุคคลเป็นงานท่ีเช่ือมโยงงานด้านการประเมินผล 
การปฏิบัตริาชการ ต้องใช้เวลาในการศึกษา ซ่ึงมีเวลาศึกษาข้อมูลค่อนข้างจํากัด  

หัวหน้างาน/หน่วยงานจะสนับสนุนการพัฒนา 
ได้อย่างไร 

หัวหน้างานได้เตรยีมความพร้อมดา้นเอกสารและการให้คําปรึกษาแนะนํา 
ตลอดระยะเวลาของการพัฒนา 

จะวัดความสําเร็จของการพัฒนาได้อย่างไร 
และเมื่อใด 

โดยการสังเกตการปฏิบัติงานของผู้รับการพัฒนา หลังจากท่ีให้คําแนะนําไปแล้ว  
2 เดือน เช่น ความเข้าใจในการตอบข้อซักถามในเรื่องการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคลให้แก่ สํานัก / กอง ต่างๆ รวมถึงสํานักงานท่ีดินท่ัวประเทศ  
หรือมอบหมายงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องให้ไปดําเนินการ 

ส่วนท่ี 3 ประโยชน์ของการพัฒนา  
 

จะนําความรู้/ทักษะ/สมรรถนะท่ีได้รับการพัฒนา 
ไปใช้ได้ในโอกาสใด  

เมื่อไดร้ับมอบหมายงาน / โครงการฯ ให้ไปดําเนินการ 

หัวหน้างาน/หน่วยงานจะสนับสนุนการนําไปใช ้
ได้อย่างไร 

ให้คําแนะนําการปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ิมเติมเป็นระยะๆ ตามความเหมาะสม  
และสนับสนุนเครื่องมือต่างๆ เช่น Computer Printer รวมถึงหนังสือเวียน 
ระเบียบคําสั่งตา่งๆ เพ่ือให้การปฏบัิติงานสําเร็จลลุ่วงไปด้วยด ี

หมายเหตุ  * ให้ใส่รหัสบัตรประจําตัวประชาชน 13 หลัก ให้ครบถ้วน เพ่ือประโยชน์ในการสืบค้นขอ้มูล* 
 * หัวข้อที่จะพัฒนา หากมีหลายหัวขอ้ หรอืมีทั้งจุดออ่นและจุดแข็งที่จะพัฒนา ให้ทําการแยกกรอกข้อมูลในแบบ IDP1(กรอกได้มากกว่า 1 แผ่น)  

       ลงช่ือ.........................................................หัวหน้างาน 
 (นายชํานิ  สมานฉันท์) 

ตําแหน่ง  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
วันท่ีบันทึก  1 / ต.ค. / 2559 
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 แบบ IDP 4

จํานวน จํานวน จํานวน
ประเภท/ระดับตําแหน่ง รหัส ข้าราชการ ผู้ท่ีได้รับ ผู้ท่ีไม่ได้รับ

ในหน่วยงาน การพัฒนา การพัฒนา
ท้ังหมด

ประเภทอํานวยการ (M)
ระดับสูง M2
ระดับต้น M1

ประเภทวิชาการ (K)
ทรงคุณวุฒิ K5
เช่ียวชาญ K4
ชํานาญการพิเศษ K3
ชํานาญการ K2
ปฏิบัติการ K1

ประเภทท่ัวไป (O)
ทักษะพิเศษ O4
อาวุโส O3
ชํานาญงาน O2
ปฏิบัติงาน O1

ยอดรวม(คน)

เฉพาะเจ้าหน้าท่ี

ผลการตรวจสอบ
     1.  จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมท้ังหมด =                คน
     2.  จํานวนข้าราชการท่ีได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลรวมกัน =                คน
     3.  จํานวนข้าราชการท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลรวมกัน =                คน
     4.  ร้อยละของข้าราชการในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) = %

โดยใช้สูตรคํานวณ  ดังน้ี
จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมท้ังหมด

จํานวนข้าราชการในสังกัดท่ีได้รับการพัฒนาตามแผน IDP รวมกัน X 100

                                                                   □  รอบท่ี 1     □  รอบท่ี 2

การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล
            แบบสรุปรายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับตําแหน่งท่ีได้รับ             

สาเหตุท่ีไม่ได้รับการพัฒนา

สรุปผลการพัฒนา

สํานักงานท่ีดินจังหวัด/สาขา/สํานัก/กอง..........................................

ลงช่ือ.......................................................ผูร้วบรวมและดําเนินการ
      (                                        )
     หัวหน้าฝ่ายอํานวยการ/บริหารท่ัวไป

ลงช่ือ....................................................ผูร้ับรอง
      (                                      )
 เจ้าพนักงานท่ีดิน/ผู้อํานวยการสํานัก/กอง



 แบบ IDP 4

จํานวน จํานวน จํานวน
ประเภท/ระดับตําแหน่ง รหัส ข้าราชการ ผู้ท่ีได้รับ ผู้ท่ีไม่ได้รับ

ในหน่วยงาน การพัฒนา การพัฒนา
ท้ังหมด

ประเภทอํานวยการ (M)
ระดับสูง M2
ระดับต้น M1 1 1 -

ประเภทวิชาการ (K)
ทรงคุณวุฒิ K5
เช่ียวชาญ K4
ชํานาญการพิเศษ K3 1 1 -
ชํานาญการ K2 1 1 -
ปฏิบัติการ K1 1 1 -

ประเภทท่ัวไป (O)
ทักษะพิเศษ O4
อาวุโส O3
ชํานาญงาน O2 1 1 -
ปฏิบัติงาน O1

ยอดรวม(คน) 5 5 -

เฉพาะเจ้าหน้าท่ี

ผลการตรวจสอบ
     1.  จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมท้ังหมด =               5  คน
     2.  จํานวนข้าราชการท่ีได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลรวมกัน =               5  คน
     3.  จํานวนข้าราชการท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลรวมกัน =               0  คน
     4.  ร้อยละของข้าราชการในหน่วยงานท่ีได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) = 100 %

โดยใช้สูตรคํานวณ  ดังน้ี จํานวนข้าราชการในสังกัดท่ีได้รับการพัฒนาตามแผน IDP รวมกัน X 100
จํานวนข้าราชการในหน่วยงานรวมท้ังหมด

                                                                   □  รอบท่ี 1     □  รอบท่ี 2

            แบบสรุปรายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับตําแหน่งท่ีได้รับ             
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล

กองฝึกอบรม  กรมท่ีดิน

สาเหตุท่ีไม่ได้รับการพัฒนา

สรุปผลการพัฒนา

ลงช่ือ.......................................................ผูร้วบรวมและดําเนินการ
              (นางมนฤดี  ภัยไม่มา)
             หัวหน้าฝ่ายอํานวยการ

ลงช่ือ....................................................ผูร้ับรอง
          (นายสิงห์เดช  เดชกุญชร)
          ผู้อํานวยการกองฝึกอบรม



ท่ี นร ๑๐๑๓/ว ๒๗      สํานักงาน ก.พ. 
ถนนพิษณุโลก กทม. ๑๐๓๐๐ 
 

๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๓ 
 

เรื่อง หลักเกณฑ,และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจแก)ข
าราชการพลเรือนสามัญ 

เรียน (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

สิ่งท่ีส)งมาด
วย  ๑. หลักเกณฑ,และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจแก) 
    ข
าราชการพลเรือนสามัญ 
๒. กรอบสาระของหลักสูตรกลาง 

ด
วยพระราชบัญญัติระเบียบข
าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๗๒ บัญญัติให
 
ส)วนราชการมีหน
าท่ีดําเนินการให
มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจแก)ข
าราชการ 
พลเรือนสามัญ เพ่ือให
ข
าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและ 
กําลังใจในการปฏิบัติราชการให
เกิดผลสัมฤทธิ์ต)อภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ,และวิธีการท่ี ก.พ. 
กําหนด 

เพ่ืออนุวัตให
เป'นไปตามมาตรา ๗๒ แห)งพระราชบัญญัติระเบียบข
าราชการพลเรือน 
พ.ศ. ๒๕๕๑ ก.พ. จึงกําหนดหลักเกณฑ,และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจ 
แก)ข
าราชการพลเรือนสามัญ ตามสิ่งท่ีส)งมาด
วย ๑ และกรอบสาระของหลักสูตรกลาง ตามสิ่งท่ีส)งมาด
วย ๒ 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและถือปฏิบัติต)อไป ท้ังนี้ ได
แจ
งให
กรมและจังหวัดทราบ 
ด
วยแล
ว 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

     (นางเบญจวรรณ สร)างนิทร) 
เลขาธิการ ก.พ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถาบันพัฒนาข
าราชการพลเรือน 
โทร ๐ ๒๕๔๗ ๑๐๐๐ ต)อ ๑๗๔๓ ๑๗๘๘ และ ๑๗๙๗ 
โทรสาร ๐ ๒๕๔๗ ๑๗๘๓ 
 



สิ่งท่ีส)งมาด
วย ๑ 
 

หลักเกณฑ=และวิธีการ 
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร:างแรงจูงใจแกKข:าราชการพลเรือนสามัญ 

(ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๓/ว ๒๗ ลงวันท่ี ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๓) 
----------------------------------- 

 
 

การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข
าราชการ 
พลเรือนสามัญเพ่ือให
เกิดผลสัมฤทธิ์ต)อภารกิจของรัฐ ให
ส)วนราชการดําเนินการภายใต
หลักการรวมท้ัง
หลักเกณฑ,และวิธีการ ดังต)อไปนี้ 
 
หลักการ 

๑. ข
าราชการต
องได
รับการพัฒนาให
มีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ี 
จําเป'นสําหรับตําแหน)งตามท่ีกําหนดไว
ในมาตรฐานกําหนดตําแหน)ง และมีคุณภาพชีวิต  มีความสมดุล 
ระหว)างชีวิตกับการทํางาน    รวมท้ังขวัญกําลังใจท่ีดี   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการให
มีผลสัมฤทธิ์ 
ซ่ึงส)งผลโดยตรงต)อการเพ่ิมประสิทธิภาพ การเพ่ิมผลิตภาพและขีดสมรรถนะของข
าราชการ 

๒. ข
าราชการต
องได
รับการพัฒนาอย)างเป'นระบบและต)อเนื่อง 
๓. ข
าราชการต
องได
รับการพัฒนาอย)างน
อย ๑๐ วันต)อคนต)อป; 
๔. งบประมาณเพ่ือการพัฒนาข
าราชการควรได
รับการจัดสรรไม)น
อยกว)าร
อยละ ๓ 

ของงบบุคลากร 
 
หลักเกณฑ=และวิธีการ 
 

๑. การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของ 
ข
าราชการพลเรือนสามัญ ให
ดําเนินการโดยจําแนกออกเป'น ๔ กลุ)มหลัก ดังนี้ 

๑.๑ ข
าราชการผู
ดํารงตําแหน)งประเภทบริหาร 
๑.๒ ข
าราชการผู
ดํารงตําแหน)งประเภทอํานวยการ 
๑.๓ ข
าราชการผู
ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ,สําหรับตําแหน)งประเภทท่ัวไป 

และประเภทวิชาการ 
๑.๔ ข
าราชการผู
ปฏิบัติสําหรับตําแหน)งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ 

๒. ส)วนราชการต
องมีการประเมินระดับความรู
ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะ 
ของข
าราชการตามมาตรฐานท่ีกําหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๘/ว ๒๗  ลงวันท่ี  ๒๙  
กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู
 ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ  
ท่ีจําเป'นสําหรับตําแหน)งข
าราชการพลเรือนสามัญ  หากข
าราชการผู
ดํารงตําแหน)งประเภทใดระดับใด  
ยังมีความรู
   ความสามารถ   ทักษะ  และสมรรถนะ  ไม)ถึงระดับมาตรฐานและในกรณีท่ีข
าราชการไม) 
สามารถปฏิบัติราชการให
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเป'นท่ีพอใจของทางราชการ  
จะต
องได
รับการพัฒนาโดยเร็ว 

สําหรับข
าราชการท่ีมีการย
าย การโอน หรือการเลื่อนระดับจะต
องได
รับการพัฒนาด
วย  
 
 



๒ 
 
 

๓. ส)วนราชการต
องกําหนดแนวทางการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจ 
โดยให
คํานึงถึงความสอดคล
องกับภารกิจ  วิสัยทัศน,  ยุทธศาสตร,ของส)วนราชการ   รวมท้ังยุทธศาสตร, 
การพัฒนาข
าราชการพลเรือน ตามท่ี ก.พ. กําหนด   ตลอดจนความจําเป'นในการพัฒนาของข
าราชการ 
ในแต)ละกลุ)ม และผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข
าราชการด
วย 

๔. ส)วนราชการอาจดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร
างแรงจูงใจ  โดย 
วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีการตามท่ีเห็นสมควร  เช)น  การฝEกอบรมท้ังในและต)างประเทศ  การ
ประชุมสัมมนา  การย
ายสับเปลี่ยนหมุนเวียน  การสอนงาน  การมอบหมายงาน การให
ไปปฏิบัติงานใน
หน)วยงานอ่ืน   การเรียนรู
ด
วยตนเอง  เป'นต
น   เพ่ือให
ข
าราชการนําความรู
ท่ีได
มาปรับใช
ในการปฏิบัติ
ราชการอย)างมีประสิทธิภาพ 

๕. ให
ส)วนราชการนํากรอบสาระของหลักสูตรกลางตามสิ่งท่ีส)งมาด
วย ๒   ไปใช
ใน 
การพัฒนาข
าราชการแต)ละกลุ)ม โดยส)วนราชการอาจเพ่ิมหลักสูตรรวมท้ังเนื้อหาวิชาในแต)ละหลักสูตร 
เพ่ือให
เหมาะสมกับการพัฒนาข
าราชการของส)วนราชการได
 

๖. นอกจากนี้ ส)วนราชการอาจให
ข
าราชการเข
ารับการพัฒนาในหลักสูตรท่ีสํานักงาน ก.พ. 
ดําเนินการ ก็ได
 เช)น 

๑) หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู
บริหารส)วนราชการ (นบส. ๒) 
๒) หลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู
นําท่ีมีวิสัยทัศน,และคุณธรรม (นบส. ๑) 
๓) หลักสูตรการพัฒนาเสริมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง 
๔) หลักสูตรสร
างความเข
มแข็งผู
ตรวจราชการระดับกระทรวง 
๕) หลักสูตรผู
บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง 
๖) หลักสูตรพัฒนาผู
นําคลื่นลูกใหม)ในราชการไทย 
๗) หลักสูตรการบริหารบนความหลากหลาย 
๘) หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม) 
๙) หลักสูตรการดําเนินการทางวินัย 
๑๐) หลักสูตรปMจฉิมนิเทศ 
๑๑) หลักสูตรการเรียนรู
ผ)านสื่ออิเล็กทรอนิกส, 
๑๒) หลักสูตรการฝEกอบรมทางไกล 
 
 
 

ฯลฯ 
 

  
 
 
 
 
 
 



สิ่งท่ีส)งมาด
วย ๒ 
 
 

กรอบสาระของหลักสูตรกลาง 
 
 

การพัฒนาข
าราชการเพ่ือให
มีความรู
 ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเป'นสําหรับตําแหน)ง 
ตามท่ีกําหนดไว
ในมาตรฐานกําหนดตําแหน)ง  และมีคุณภาพชีวิต   มีความสมดุลระหว)างชีวิตกับการทํางาน 
รวมท้ังขวัญกําลังใจท่ีดี     มีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการให
มีผลสัมฤทธิ์     ซ่ึงส)งผลโดยตรงต)อการเพ่ิม 
ประสิทธิภาพ    การเพ่ิมผลิตภาพและขีดสมรรถนะของข
าราชการ   และเพ่ือให
การพัฒนาข
าราชการแต)ละ 
ประเภทเป'นไปในแนวเดียวกัน  สํานักงาน ก.พ.จึงได
กําหนดกรอบสาระหลักสูตรกลาง ให
ส)วนราชการนําไป 
ใช
ในการพัฒนาข
าราชการแต)ละกลุ)ม ดังนี้ 

๑. หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ 

เป'นหลักสูตรท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือเสริมสร
างสมรรถนะหลักท่ีเหมาะสมกับระดับของกลุ)มเป.าหมาย  โดย
สมรรถนะหลักจะมี ๕ ด
าน  ได
แก)   การมุ)งผลสัมฤทธิ์   บริการท่ีดี   การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
การยึดม่ันในความถูกต
องชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเป'นทีม 

โดยแบ)งหลักสูตรการพัฒนาออกเป'น ๔ หลักสูตรใหญ)ตามกลุ)มเป.าหมาย 

๑.๑ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับตําแหนKงประเภทบริหาร 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- สมรรถนะหลัก แนวทางในการพัฒนา และคู)มือการมอบหมายงาน 
- ประสบการณ,ผู
ทรงคุณวุฒิท่ีประสบความสําเร็จโดยใช
สมรรถนะหลัก การมุ)ง 
  ผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และการทํางานเป'นทีม 
- กรณีศึกษาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะเรื่องการยึดม่ันในความถูกต
องชอบธรรมและจริยธรรม 
- การดูงาน/ การเล)าประสบการณ,จากองค,กรภาครัฐหรือเอกชนท่ีมุ)งเน
นการบริการ 
  ท่ีตอบสนอง ผู
รับบริการ/ผู
มีส)วนได
ส)วนเสียขององค,กร 
- สรุปบทเรียนเพ่ือนําไปพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับผู
บริหารในภาคราชการพลเรือน 

๑.๒ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับตําแหนKงประเภทอํานวยการ 

๑.๒.๑ หลักสูตรการสร:างนวัตกรรมสําหรับพัฒนาสมรรถนะเรื่องการมุKงผลสัมฤทธิ์ช้ันสูง 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- กรอบแนวคิดการปรับปรุงและสร
างสรรค,สิ่งใหม) 
- Lateral Thinking 
- เครื่องมือและกระบวนการคิด 
- กรณีศึกษา 

 
 
 
 
 
 



๒ 
 

๑.๒.๒ หลักสูตรการบริหารความสัมพันธ=กับผู:รับบริการ 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- กรอบแนวคิดการบริหารความสัมพันธ,กับผู
รับบริการ 
- การสร
างความแตกต)างซ่ึงเป'นคุณค)าขององค,กรให
กับผู
รับบริการ 
- เครื่องมือและกระบวนการหาความต
องการของผู
รับบริการ 
- กรณีศึกษา 

๑.๒.๓ หลักสูตรการจัดการความรู:และการสร:างองค=กรแหKงการเรียนรู: 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- กรอบแนวคิดการจัดการความรู
 
- การทํากิจกรรมเพ่ือความเข
าใจกระบวนการในการบริหารจัดการความรู
 
- การนําเสนอแนวทางในการสร
างองค,กรแห)งการเรียนรู
 
- การทํากิจกรรมเพ่ือความเข
าใจกระบวนการในองค,กรแห)งการเรียนรู
 
- กรณีศึกษา 

๑.๒.๔ หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- เรียนรู
จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาจริยธรรม 
- การตระหนักถึงปMญหาเชิงจริยธรรม 
- การบริหารทีมงานเพ่ือลดความเสี่ยงเชิงจริยธรรม 
- หลักการแนวคิดเรื่องคุณธรรม จริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร, 
- การศึกษาหน)วยงานท่ีเป'นเลิศทางคุณธรรมและจริยธรรม 
- ร)วมคิดร)วมทําเพ่ือสร
างสรรค,องค,กรท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

๑.๒.๕ หลักสูตรการบริหารทีม 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- กรอบแนวคิดเรื่องการทํางานเป'นทีม 
- ทักษะของผู
นําทีมท่ีจําเป'น 
- การทํากิจกรรมเพ่ือความเข
าใจการบริหารทีมงาน 

๑.๓ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับผู:ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ=ของตําแหนKงประเภท 
ท่ัวไปและประเภทวิชาการ 

๑.๓.๑ หลักสูตรการปรับปรุงการทํางาน 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- การปรับปรุงกระบวนการด
วยเครื่องมือต)าง ๆ 
- กระบวนการในการเก็บข
อมูลเพ่ือปรับปรุงกระบวนงานของหน)วยงาน 
- การออกแบบกระบวนการใหม) 
- กรณีศึกษา 
 
 



๓ 
 

๑.๓.๒ หลักสูตรการเข:าใจผู:อ่ืน 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- เครื่องมือ  แนวคิด  หลักการของการเข
าใจผู
อ่ืน  อุปสรรคท่ีสําคัญ 
- การจําลองสถานการณ,จริง การทดลองปฏิบัติ 
- การอธิบายแนวคิดเรื่องการเข
าใจผู
อ่ืนผ)านเชาว,อารมณ, 
- การยกตัวอย)างสมมติ และอภิปรายสรุปผล 

๑.๓.๓ หลักสูตรการคิดเชิงสังเคราะห= 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- การคิดเชิงสังเคราะห,และเครื่องมือ 
- การทํากรณีศึกษาและการนําเสนอผล 

๑.๓.๔ หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- เรียนรู
จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาจริยธรรม 
- การตระหนักถึงปMญหาเชิงจริยธรรม 
- การลดความเสี่ยงเชิงจริยธรรม 
- กลไกต)าง ๆ ของภาครัฐในการส)งเสริมและป.องปรามให
ข
าราชการประพฤติตน        
อย)างมีคุณธรรม 
- หลักการแนวคิดเรื่องคุณธรรม และจริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร, 
- การคิดในรูปแบบต)าง ๆ เพ่ือการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในตัวบุคคล 
- การสร
างคุณธรรมและจริยธรรมด
วยการบําเพ็ญสาธารณประโยชน, 
- ก
าวต)อไปของคุณธรรมและจริยธรรมเชิงปฏิบัติ 

๑.๓.๕ หลักสูตรการสร:างทีม 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- หลักการในการทํางานเป'นทีมและมนุษยสัมพันธ,ในการทํางานร)วมกัน 
- การสื่อสาร การเปzดใจรับฟMงความคิดเห็นผู
อ่ืน การตัดสินใจในทีม การวางแผน 
  และจัดระบบงานในทีม 
- การฝEกปฏิบัติการทํางานเป'นทีม 
- การนําเสนอผลของการทํากิจกรรมระดมสมอง 

๑.๔ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักสําหรับผู:ปฏิบัติงานของตําแหนKงประเภทท่ัวไปและประเภท 
วิชาการ ให:ใช:ชุดฝaกอบรมเรียนรู:ด:วยตนเอง หรือ ผKานระบบ E-learning ของสํานักงาน ก.พ. 
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๑.๔.๑ ชุดฝaกอบรมเรื่องการตั้งเปoาหมาย 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- การกําหนดเป. าหมายการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
- การวางแผนกระบวนการทํางานให
สอดคล
องกับเป.าหมาย 
- การประสานความร)วมมือเพ่ือให
เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด 
- การติดตามและปรับปรุงพัฒนาเพ่ือให
ได
เป.าหมายท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
- กรอบแนวคิดในการบริหารจัดการเวลาและประโยชน,ของการบริหารจัดการเวลา 
- ข
อผิดพลาดต)าง ๆ ท่ีทําให
เสียเวลา 
- กระบวนการและเทคนิคในการแก
ไขข
อผิดพลาดเพ่ือให
สามารถบริหารจัดการ 
  เวลาได
อย)างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

๑.๔.๒ ชุดฝaกอบรมเรื่องการบริการท่ีเปWนเลิศ 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- แนวคิดการให
บริการสมัยใหม) ความคาดหวัง ท่ีมาของความคาดหวังของลูกค
า 
- ลักษณะของผู
รับบริการท่ีพอใจในสินค
าและการบริการขององค,กร 
- หัวใจการบริการ มาตรฐานการปฏิบัติงานเพ่ือสร
างการบริการท่ีเป'นเลิศ 
- การบริการก)อน /ระหว)าง /หลังการขาย 
- การประเมินความพึงพอใจของผู
รับบริการด
วยดัชนีความพึงพอใจ 
- เทคนิคการติดต)อสื่อสารกับผู
รับบริการ 
- ความจริงเก่ียวกับการสื่อสาร และการเป'นผู
ฟMงท่ีดี 
- การค
นหาความเข
าใจและการจับใจความ การสื่อสารให
ผู
รับสารเข
าใจในสิ่งท่ีเรา 
  สื่อได
อย)างถูกต
อง บุคลิกภาพในการสื่อสาร การสื่อสารอย)างมีประสิทธิภาพและ 
  การสร
างความประทับใจ 
- การสร
างความสัมพันธ,ท่ีดีกับผู
รับบริการ 

๑.๔.๓ ชุดฝaกอบรมเทคนิคการหาข:อมูลท่ีมีประสิทธิภาพ 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- รูปแบบของการค
นหา 
- เทคนิคของการค
นหาให
ได
ผลลัพธ,ตามต
องการ 
- Search Engine ท้ังในประเทศและต)างประเทศ 
- ตัวอย)างการใช
งาน Search Engine 
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๑.๔.๔ ชุดฝaกอบรมเรื่องจรรยาบรรณข:าราชการในชีวิตประจําวัน 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- กรอบแนวคิดเรื่องจรรยาข
าราชการพลเรือน 
- หลักและองค,ประกอบของจรรยาข
าราชการ 
- กรณีศึกษาท่ีสามารถนําไปใช
ในชีวิตจริง 

๑.๔.๕ ชุดฝaกอบรมเรื่องการทํางานเปWนทีม 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- ความสําคัญของกลุ)มและทีม 
- เทคนิคและข้ันตอนสําคัญของการสร
างทีมงาน 
- กระบวนการพัฒนาความคิดสร
างสรรค,และการทํางานร)วมกับผู
อ่ืน 
- การปรับสภาพการทํางานของทีมงานอย)างมีประสิทธิภาพ 
- ความสัมพันธ,ของทีมงานและการบริหาร 

๒. หลักสูตรผู:นําทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

กลุ)มเป.าหมาย : ข
าราชการผู
ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ,สําหรับตําแหน)งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ 
ท่ีมีบทบาทในการเป'นผู
นําทีมหรือมีศักยภาพในการเป'นผู
นํา 
กรอบสาระของหลักสูตร : ๓ หมวดวิชา ๙๖ ชัว่โมง ประกอบด
วย 

หมวดวิชาท่ี ๑ การพัฒนาตนเอง ๒๑ ช่ัวโมง 
- บทบาทหน
าท่ีของผู
บังคับบัญชายุคใหม) 
- การพัฒนาภาวะผู
นํา 
- จริยธรรมในการทํางานและการบริหารคน 
- การบริหารจัดการเวลา 
- การคิดอย)างเป'นระบบและการคิดเชิงนวัตกรรม 
- สุขภาพกายและสุขภาพจิต 

หมวดวิชาท่ี ๒ การบริหารงานและการจัดการ ๔๕ ช่ัวโมง 
- การวางแผนกลยุทธ,ในการบริหารงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนแผนงานหลัก 
- การบริหารการเงินและพัสดุ 
- การแก
ปMญหาและตัดสินใจอย)างเป'นระบบและมีกลยุทธ, 
- การบริหารสํานักงานยุคใหม)และการพัฒนางานเพ่ือการบริการท่ีเป'นเลิศ 
- การบริหารทรัพยากรบุคคลบนความแตกต)าง 
- การบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการจัดการภาครัฐยุคใหม) 
- การศึกษาดูงานและการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําผลงานกลุ)มด
านหลักการบริหาร 
- การศึกษาดูงานการบริหารจัดการขององค,กรต
นแบบ 
 
 
 
 



๖ 
 

หมวดวิชาท่ี ๓ การทํางานรKวมกับผู:อ่ืน ๓๐ ช่ัวโมง 
- การบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับผู
บังคับบัญชา 
- การบริหารทีมงานและเทคนิคการสอนงาน 
- การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 
- การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
- การจัดทําตัวชี้วัดและค)าเป.าหมาย 
- การสร
างและพัฒนาความสัมพันธ,ระหว)างกลุ)ม 

๓. หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผู:ปฏิบัติงาน : ข:าราชการยุคใหมKใสKใจคุณธรรม 

กลุ)มเป.าหมาย : ข
าราชการผู
ปฏิบัติสําหรับตําแหน)งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- เรียนรู
จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาจริยธรรม 
- การตระหนักถึงปMญหาเชิงจริยธรรม 
- การลดความเสี่ยงเชิงจริยธรรม 
- กลไกต)างๆ ของภาครัฐในการส)งเสริมและป.องปรามให
ข
าราชการประพฤติตนอย)างมีคุณธรรม 
- หลักการแนวคิดเรื่องคุณธรรม และจริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร, 
- การคิดในรูปแบบต)าง ๆ เพ่ือการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในตัวบุคคล 
- การสร
างคุณธรรมและจริยธรรมด
วยการบําเพ็ญสาธารณประโยชน, 
- ก
าวต)อไปของคุณธรรมและจริยธรรมเชิงปฏิบัติ 

๔. หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผู:บังคับบัญชา: สร:างเสริมจริยธรรมนําทีมงาน 

กลุ)มเป.าหมาย : ข
าราชการผู
ดํารงตําแหน)งประเภทอํานวยการ 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- เรียนรู
จากการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาจริยธรรม 
- การตระหนักถึงปMญหาเชิงจริยธรรม 
- การบริหารทีมงานเพ่ือลดความเสี่ยงเชิงจริยธรรม 
- หลักการแนวคิดเรื่องคุณธรรม จริยธรรมเชิงพฤติกรรมศาสตร, 
- การศึกษาหน)วยงานท่ีเป'นเลิศทางคุณธรรมและจริยธรรม 
- ร)วมคิดร)วมทําเพ่ือสร
างสรรค,องค,กรท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

๕. หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมสําหรับผู:บริหาร: ภาวะผู:นําเชิงจริยธรรม 

กลุ)มเป.าหมาย : ข
าราชการผู
ดํารงตําแหน)งประเภทบริหาร 

กรอบสาระของหลักสูตร : 
- การบริหารองค,กรเพ่ือลดความเสี่ยงเชิงจริยธรรม 
- ภาวะผู
นํากับปMญหาเชิงคุณธรรม จริยธรรม 
- กรณีตัวอย)างการนําคุณธรรม จริยธรรมมาใช
ให
เกิดเป'นรูปธรรมในภาคเอกชน 
- ร)วมคิดร)วมทําเพ่ือสร
างสรรค,องค,กรท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 
 
 



๗ 
 

๖. หลักสูตรการพัฒนาผู:ดํารงตําแหนKงประเภทอํานวยการ 

กลุ)มเป.าหมาย : ข
าราชการผู
ดํารงตําแหน)งประเภทอํานวยการซ่ึงยังไม)เคยเข
ารับการฝEกอบรมในหลักสูตร
การพัฒนานักบริหารระดับกลาง  หรือผู
ดํารงตําแหน)งประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ หรือผู
ดํารง
ตําแหน)งประเภทท่ัวไประดับอาวุโส 

กรอบสาระของหลักสูตร : ๕ หมวดวิชา ๑๘๑ ชั่วโมง ประกอบด
วย 

หมวดวิชาท่ี ๑ การบริหารบนความเปล่ียนแปลง          ๒๑ ช่ัวโมง 
- แนวโน
มและทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต บทบาทประเทศไทยในกระแส 
  การเปลี่ยนแปลงของโลก 
- ทิศทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและความม่ันคงของประเทศ 
- ภัยคุกคามความม่ันคงของชาติ 
- สาระสําคัญในรัฐธรรมนูญและกฎหมายท่ีนักบริหารควรรู
 
- กฎหมายว)าด
วยระเบียบข
าราชการพลเรือน 
- กฎหมายว)าด
วยระเบียบบริหารราชการแผ)นดิน 
- บทบาทและหน
าท่ีของผู
ดํารงตําแหน)งประเภทอํานวยการในการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม) 

หมวดวิชาท่ี ๒ การบริหารด:วยหลักคุณธรรม          ๑๒ ช่ัวโมง 
- การขับเคลื่อนองค,กรด
วยปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
- การบริหารด
วยคุณธรรม จริยธรรมและความโปร)งใส 
- กฎหมายว)าด
วยความผิดเก่ียวกับการขัดกันระหว)างประโยชน,ส)วนบุคคลกับประโยชน,ส)วนรวม 
- การบริหารสภาพแวดล
อมเพ่ือส)งเสริมให
เกิดคุณธรรมจริยธรรม 

หมวดวิชาท่ี ๓ การพัฒนากลยุทธ=การบริหาร          ๕๗ ช่ัวโมง 
- การวางแผนเชิงกลยุทธ, 
- การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การบริหารงบประมาณและการเงิน 
- การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 
- การใช
ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร 
- การสร
างเครือข)ายและพันธมิตร 
- การสื่อสารและการบริหารเวลาอย)างมีประสิทธิภาพ 
- การคิดนอกกรอบ ความคิดสร
างสรรค,ในการบริหารงาน 
- การบริหารกระบวนการสร
างนวัตกรรมในหน)วยงาน 
- กลยุทธ,การทํางานให
ประสบความสําเร็จ : ประสบการณ,การบริหารจากภาคเอกชน 
- การจัดทําตัวชี้วัดและค)าเป.าหมาย 
- การพัฒนาสมรรถนะหลัก 
- การบริหารท่ีมุ)งผลถึงประชาชน/ผู
รับบริการ 
- เทคนิคการเป'นท่ีปรึกษาและเทคนิคการสอนแนะ 
- การพัฒนานักบริหารภาครัฐ : การบริหารทรัพยากรบุคคลบนความแตกต)าง 
 
 
 



๘ 
 

หมวดวิชาท่ี ๔ การพัฒนาภาวะผู:นํา           ๒๔ ช่ัวโมง 
- ภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลง 
- การแก
ไขความขัดแย
งและการเจรจาต)อรอง 
- การตัดสินใจและการบริหารความเสี่ยง 
- การบริหารทีมงานท่ีมีคุณภาพ 
- จิตวิทยาการบริหารให
ได
งานและได
ใจ 
- เทคนิคการนําเสนอ 
- ศิลปะในการเป'นผู
นํา : ประสบการณ,จากผู
นําองค,กร 
- EQ สําหรับผู
บริหาร 

หมวดวิชาท่ี ๕ การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการบริหารงาน         ๑๒ ช่ัวโมง 
- การพัฒนาคุณภาพชีวิตให
สมดุลระหว)างชีวิตการทํางานและชีวิตส)วนตัว 
- การเสริมสร
างสุนทรียภาพของชีวิต 

นอกจากนี้   จะต:องมีกิจกรรมในการฝaกปฏิบัติการบริหารเชิงกลยุทธ=  การศึกษาดูงานประสบการณ= 
ความสําเร็จของหนKวยงานในภาครัฐหรือภาคเอกชน   การจัดทําโครงการศึกษากลุKม   และกิจกรรม 
กลุKมสัมพันธ=               ๕๕ ช่ัวโมง 
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คณะผู:จัดทํา 
 
 
 

ที่ปรึกษา 
๑. นายชัยยศ  เหลืองภัทรเชวง     ผู
อํานวยการกองฝEกอบรม 
๒. นายพินัย  คงคาเขตร    นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 
     หัวหน
ากลุ)มงานวางแผนและพัฒนาการฝEกอบรม 
     กองฝEกอบรม 
๓. นางสาวพรอุษา   ประทุม   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ 

  หัวหน
างานเอกสารวิชาการและพัฒนาการเรียนรู
 
  กองฝEกอบรม     

คณะผู:จัดทํา 
  ๑. นายวินัย  ผจญศิลป}    นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
        กองฝEกอบรม 

๒. นางสาวพรทิพย,  รัตนพันธ,   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
      กองฝEกอบรม 

          ๓. นายชัยอนันท,  ศิริรักษ,   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
   กองฝEกอบรม 
 ๔. นายภานุพันธ,  ก่ิงทอง   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
    กองฝEกอบรม 
 ๕. นางสาวประภาพร  จินาวัลย,   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
    กองฝEกอบรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 




