
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ประจําป 2567 

แนวปฏิบัต ิ

1. บุคลากรทุกประเภททีส่ังกัดคณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล จะตองมีการจัดทาํแผนพัฒนารายบุคคล 

ยกเวนบุคลากรดังตอไปนี ้

1.1 ผูอยูในระหวางลาศึกษา 

1.2 บุคลากรสายสนับสนุนที่เปน Global talent ทีไ่ดมีการจัดแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

2. การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจะตองมีการจัดทําปละ 1 คร้ัง เมื่อรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ขาราชการและลูกจาง ดําเนนิการเมื่อรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานในรอบที่ 2   

3. ใหผูรับการพัฒนาตกลงกับผูบังคับบัญชาระบลุงในแบบพฒันารายบุคคล ดงัตอไปนี ้

3.1 สมรรถนะหรือทักษะที่ตองไดรับการพัฒนาควรเลือก 1-2 รายการ ตามแบบแผนพฒันารายบคุคลที่

กําหนดใหบุคลากรแตละประเภท 

3.2 พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง ระบุผลลัพธที่คาดหวังในสมรรถนะหรือทักษะที่ตองไดรับการพฒันา 

3.3 วิธีการพัฒนาและรายละเอียดสามารถเลือกวิธีการพัฒนาได 2-3 วิธี ไมจําเปนตองเลือกทั้ง 3 วิธี 

โดย 

- การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) เชน การมอบหมายงาน การเพิ่ม

คุณคาในงาน การเพิ่มปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน การทํากิจกรรม การเรียนรูจากการ

ปฏิบัติงานจริง  

- การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) เชน การสอนงาน การใหคําปรึกษา การ

ดูงาน  

- การเรียนรูจากการอบรม (Formal Learning) เชน การฝกอบรมในหองเรียน การประชุม/สัมมนา 

การใหทุกศึกษา อบรม และการเรียนรูดวยตนเอง 

3.4 ระยะเวลา ควรระบุระยะเวลาไมเกินวันที่ 30 มิถุนายน 2567 

3.5 งบประมาณ หากเปนวิธีการพัฒนางานทีจ่ะตองใชงบประมาณควรระบุ เชน การไปอบรมที่จะตองมี

คาใชจายในการลงทะเบียน คาเดินทาง คาที่พัก โดยจะใชวงเงินตามประกาศคณะเภสัชศาสตร 

เร่ือง หลักเกณฑการจายเงินสนบัสนนุการเขารวมประชุม อบรม สัมมนา ดงูาน ภายในประเทศของ

บุคลากรคณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2560  

3.6 ผลลัพธการพัฒนา ใหผูบังคับบญัชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพธที่ไดหลังจากผูรับการ

พัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนา วาเปนไปตามที่คาดหวัง 

หรือ ไมเปนไปตามที่คาดหวัง หากผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหลัง สามารถนําไปปรับวิธีการพฒันา

เร่ืองนั้น ๆ ในการการประเมินถัดไป 
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แผนดําเนินการการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ประจําป 2567 

(Individual Development Plan : IDP) 

กิจกรรม 
ส.ค.

66 

ก.ย.

66 

ต.ค.

66 

พ.ย.

66 

ธ.ค.

66 

ม.ค. 

67 

ก.พ. 

67 

มี.ค. 

67 

เม.ย. 

67 

พ.ค 

67 

มิ.ย.

67 

ก.ค. 

67 

1 
บุคลากรจดัทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมกับ

ผูบังคับบัญชา 

  1-

30  

                

  

2 
ผูบังคับบัญชาสงสําเนาแบบแผนพัฒนารายบุคคล ท่ี

หนวยทรัพยากรบุคคล 

    1-

15  

              

  

3 
หนวยทรัพยากรบุคคลวิเคราะหภาพรวมการทํา

แผนพัฒนารายบุคคลของสวนงาน 

    16-

30  

              

  

4 
หนวยทรัพยากรบุคคลนําเรื่องเสนอเขาท่ีประชุม

คณะกรรมการประจําสวนงาน 

      1-

15  

            

  

5 
ผูบังคับบัญชาตดิตามการพัฒนาของบุคลากร              1-

31   

      

  

6 

ผูบังคับบัญชาประเมินผลการพัฒนาและแจงผลการ

พัฒนาไปยังผูรับการพัฒนา พรอมสงสําเนาแจงท่ีหนวย

ทรัพยากรบุคคล 

                    1-30 

  

7 
หนวยทรัพยากรบุคคลรวบรวมผลลัพธการพัฒนา

รายบุคคล (IDP) เสนอคณบดรีับทราบ 

                      

1-15 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบการประเมิน พ.ศ. ............ 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูรับการพัฒนา ....................................................................................................  ตําแหนง ...................................................................................................... 

 สังกัดภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา .......................................................................................... 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูบังคับบญัชาชั้นตน  ................................................................................................................................................................................................................... 

 

สวนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

คําชี้แจง 1. ใหผูรับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ทานตองการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ไดตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาชั้นตน สามารถดูตัวอยางและคําอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบทายนี้ 

 2. ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดหลังจากผูรับการพัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนาสวนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 

 การดูแลสํานักงาน  

 ความละเอียด

รอบคอบในการ

ปฏิบัติงาน 

 ความรับผิดชอบตอ

หนาที ่

ตัวอยาง เชน 

- ÇÒ§á¼¹¡ÒÃ·íÒ¤ÇÒÁ

ÊÐÍÒ´¾×é¹·Õè·ÕèÃÑº¼Ô´ªÍº  

- µÃÇ¨ÊÍº¤ÇÒÁ¶Ù¡µŒÍ§

ã¹§Ò¹·ÕèÃÑº¼Ô´ªÍº¡‹Í¹

¹íÒàÊ¹Í à¾×èÍäÁ‹ãËŒà¡Ô´

¢ŒÍ¼Ô´¾ÅÒ´ 

 

 มอบหมายงาน เร่ือง .............. 

..................................................... 

 ถายทอดงาน เร่ือง ................. 

..................................................... 

 อบรม เร่ือง ............................ 

.................................................... 

    

แบบท่ี 1  ตําแหนง พนักงานสถานท่ี พนักงานท่ัวไป ชางกอสราง  

ชางปรับซอมครุภัณฑสํานักงาน พนักงานขับรถยนต พนักงาน

ธุรการ 
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 ลงชื่อ............................................................ ผูรับการพัฒนา  ลงชื่อ........................................................... ผูบังคับบญัชาชัน้ตน 

                  (..................................................)   (..................................................)                                                                                     

 ตําแหนง...................................................................                ตําแหนง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 

 

สวนที่ 3 การแจงผลการพัฒนา  

  ไดแจงผลการพฒันาแลว  ไดรับทราบผลการพฒันาแลว 

 ลงชื่อ............................................................ ผูบังคับบัญชาชั้นตน ลงชื่อ........................................................... ผูรับการพัฒนา 

           (..................................................)               (..................................................)                                                                                     

 ตําแหนง................................................................... ตําแหนง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 
 

 

 

 

 

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 การถายทอด

ประสบการณ 

 อ่ืน ๆ 

- ใหคําแนะนําปรึกษางาน 

เร่ือง........................... 

 

 

 

 อ่ืน ๆ ..................................... 

..................................................... 
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คําอธิบาย 

1. สมรรถนะ/ทักษะที่ตองไดรับการพัฒนา หมายถึง ทักษะที่มีความสําคัญและจําเปนในการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

2. พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลแลว  

3. วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยใช การเรียนรูจากประสบการณตรง หรือ การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน หรือ การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม โดยเลือกใชวิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมกับความถนัดในการเรียนรูของแตละบุคคล กรณีเลือกวิธีการพัฒนาที่เก่ียวของกับบุคคลอ่ืนใหระบุชื่อบุคคลที่มีสวนรวมในการพัฒนาดวย  

วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) - การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) 

- การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

- การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

- การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment)  

- การทํากิจกรรม (Activity) 

- การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 

- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) - การสอนงาน (Coaching) 

- พี่เลี้ยง (Mentoring) 

- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

- การดูงาน (Field Trip) 

- กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practitioner: COP) 

การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม (Formal Learning) - การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 

- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
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วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

- การใหทุนศึกษาฝกอบรม  

- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 
 

ตัวอยางคําอธิบายวิธีการพัฒนา 

 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหบุคลากรที่ทํางานใดงานหนึ่งมานานพอสมควร มีโอกาสยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆ ชั่วคราว เพื่อใหบุคลากรได 

แลกเปลี่ยนเรียนรู การปฏิบัติงานรูปแบบใหมๆ ที่ไมจํากัดเพียงแคภายในหนวยงานของตนเทานั้น 

 การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การใหบุคลากรไดทํางานในรูปแบบที่ไมเคยทํามากอน ซึ่งงานนั้นๆ ควรเก่ียวของกับสมรรถนะที่

บุคลากรจําเปนตองพัฒนา เพื่อพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน   

 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) หมายถึง การฝกปฏิบัติงานตามหนาที่หลักหรืองานประจําของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง  

 การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) หมายถึง การติดตาม สังเกตการณบุคลากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ โดยเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เพื่อใหเห็นสภาพแวดลอม ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การบริหารจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง ทักษะที่จําเปนตองใช

ในการทํางาน รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติดวย 

 การขอความรูและประสบการณจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) หมายถึง การเรียนรู ขอขอมูลจากประสบการณของบุคลากรหรือบุคคลภายนอกที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญในประเด็นที่บุคลากรตองการเรียนรูและพัฒนา 

 การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เชน การศึกษา คนควาหาขอมูล ขาวสารใหมๆที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานใหดียิ่งข้ึน เชน การอาน

หนังสือ การคนควา หาความรูจากอินเทอรเน็ต วารสาร และบทความวิชาการ เปนตน  

 การเปรียบเทียบคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปนตัวอยาง (Best Practice) มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจคนในองคกรใหเห็นถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกรที่เปน Best Practice 
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 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การใหผูมีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ สอนแนะและใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยบทบาทของผูสอนงาน ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชาของบุคลากร ควรใหคําแนะนํา ใหขอมูลปอนกลับ ติดตามการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งสรางความมั่นใจใหบุคลากรดวย  

 พี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การใหเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร ทั้ง

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวหรือเร่ืองราวการทํางานในชีวิตประจําวัน เพื่อใหบุคลากรพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถปรับตัวในการทํางานได และทํางานในหนวยงานได

อยางมีความสุข โดยผูที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ควรเปนกับบุคลากรที่มีประสบการณ มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรได  

 การดูงาน (Field Trip) หมายถึง การศึกษา/เยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืนในดานที่สนใจหรือตองการพัฒนาปรับปรุง เพื่อเปดมุมมองและเห็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไป  

 การเขารวมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training/ Workshop) หมายถึง การฝกอบรม สัมมนา หรือสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขาอบรมมีสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

4. ระยะเวลา หมายถึง เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดของกระบวนการพัฒนา โดยมีระยะเวลาในการพัฒนาตามรอบการประเมินไมเกิน 1 ป  

5. งบประมาณ หมายถึง งบประมาณคาใชจายการพฒันา เพื่อใหบรรลุพฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง 

6. ผลลัพธการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดเมื่อเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบคุคล กรณีพฤติกรรม หรือผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวังใหระบุเหตุผล 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบการประเมิน พ.ศ. ............ 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูรับการพัฒนา ....................................................................................................  ตําแหนง ...................................................................................................... 

 สังกัดภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา .......................................................................................... 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูบังคับบญัชาชั้นตน  ................................................................................................................................................................................................................... 

 

สวนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

คําชี้แจง 1. ใหผูรับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ทานตองการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ไดตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาชั้นตน สามารถดูตัวอยางและคําอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบทายนี้ 

 2. ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดหลังจากผูรับการพัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนาสวนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 พัฒนางานประจาํ  

 

 

 

 

 

  

  

 

 

    

แบบที่ 2  บุคลากรสายสนับสนุน ยกเวนตําแหนง 

แบบที่ 1  
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 ลงชื่อ............................................................ ผูรับการพัฒนา  ลงชื่อ........................................................... ผูบังคับบญัชาชัน้ตน 

                  (..................................................)   (..................................................)                                                                                     

 ตําแหนง...................................................................                ตําแหนง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 

 

สวนที่ 3 การแจงผลการพัฒนา  

  ไดแจงผลการพฒันาแลว  ไดรับทราบผลการพฒันาแลว 

 ลงชื่อ............................................................ ผูบังคับบัญชาชั้นตน ลงชื่อ........................................................... ผูรับการพัฒนา 

           (..................................................)               (..................................................)                                                                                     

 ตําแหนง................................................................... ตําแหนง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 
 

 

 

 

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 ขอความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

      คูมือปฏิบัติงาน 

      วิเคราะห 

      วิจัย 

      อ่ืน ๆ 
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คําอธิบาย 

1. สมรรถนะ/ทักษะที่ตองไดรับการพัฒนา หมายถึง ทักษะที่มีความสําคัญและจําเปนในการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

2. พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลแลว  

3. วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยใช การเรียนรูจากประสบการณตรง หรือ การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน หรือ การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม โดยเลือกใชวิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมกับความถนัดในการเรียนรูของแตละบุคคล กรณีเลือกวิธีการพัฒนาที่เก่ียวของกับบุคคลอ่ืนใหระบุชื่อบุคคลที่มีสวนรวมในการพัฒนาดวย  

วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) - การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) 

- การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

- การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

- การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment)  

- การทํากิจกรรม (Activity) 

- การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 

- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) - การสอนงาน (Coaching) 

- พี่เลี้ยง (Mentoring) 

- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

- การดูงาน (Field Trip) 

- กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practitioner: COP) 

การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม (Formal Learning) - การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
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วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

- การใหทุนศึกษาฝกอบรม  

- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 
 

ตัวอยางคําอธิบายวิธีการพัฒนา 

 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหบุคลากรที่ทํางานใดงานหนึ่งมานานพอสมควร มีโอกาสยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆ ชั่วคราว เพื่อใหบุคลากรได 

แลกเปลี่ยนเรียนรู การปฏิบัติงานรูปแบบใหมๆ ที่ไมจํากัดเพียงแคภายในหนวยงานของตนเทานั้น 

 การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การใหบุคลากรไดทํางานในรูปแบบที่ไมเคยทํามากอน ซึ่งงานนั้นๆ ควรเก่ียวของกับสมรรถนะที่

บุคลากรจําเปนตองพัฒนา เพื่อพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน   

 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) หมายถึง การฝกปฏิบัติงานตามหนาที่หลักหรืองานประจําของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง  

 การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) หมายถึง การติดตาม สังเกตการณบุคลากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ โดยเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เพื่อใหเห็นสภาพแวดลอม ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การบริหารจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง ทักษะที่จําเปนตองใช

ในการทํางาน รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติดวย 

 การขอความรูและประสบการณจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) หมายถึง การเรียนรู ขอขอมูลจากประสบการณของบุคลากรหรือบุคคลภายนอกที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญในประเด็นที่บุคลากรตองการเรียนรูและพัฒนา 

 การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เชน การศึกษา คนควาหาขอมูล ขาวสารใหมๆที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานใหดียิ่งข้ึน เชน การอาน

หนังสือ การคนควา หาความรูจากอินเทอรเน็ต วารสาร และบทความวิชาการ เปนตน  

 การเปรียบเทียบคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปนตัวอยาง (Best Practice) มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจคนในองคกรใหเห็นถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกรที่เปน Best Practice 
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 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การใหผูมีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ สอนแนะและใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยบทบาทของผูสอนงาน ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชาของบุคลากร ควรใหคําแนะนํา ใหขอมูลปอนกลับ ติดตามการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งสรางความมั่นใจใหบุคลากรดวย  

 พี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การใหเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร ทั้ง

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวหรือเร่ืองราวการทํางานในชีวิตประจําวัน เพื่อใหบุคลากรพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถปรับตัวในการทํางานได และทํางานในหนวยงานได

อยางมีความสุข โดยผูที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ควรเปนกับบุคลากรที่มีประสบการณ มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรได  

 การดูงาน (Field Trip) หมายถึง การศึกษา/เยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืนในดานที่สนใจหรือตองการพัฒนาปรับปรุง เพื่อเปดมุมมองและเห็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไป  

 การเขารวมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training/ Workshop) หมายถึง การฝกอบรม สัมมนา หรือสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขาอบรมมีสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

4. ระยะเวลา หมายถึง เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดของกระบวนการพัฒนา โดยมีระยะเวลาในการพัฒนาตามรอบการประเมินไมเกิน 1 ป  

5. งบประมาณ หมายถึง งบประมาณคาใชจายการพฒันา เพื่อใหบรรลุพฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง 

6. ผลลัพธการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดเมื่อเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบคุคล กรณีพฤติกรรม หรือผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวังใหระบุเหตุผล 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบการประเมิน พ.ศ. ............ 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูรับการพัฒนา ....................................................................................................  ตําแหนง ...................................................................................................... 

 สังกัดภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา .......................................................................................... 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูบังคับบญัชาชั้นตน  ................................................................................................................................................................................................................... 

 

สวนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

คําชี้แจง 1. ใหผูรับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ทานตองการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ไดตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาชั้นตน สามารถดูตัวอยางและคําอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบทายนี้ 

 2. ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดหลังจากผูรับการพัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนาสวนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 ดานการเรียนการ

สอน 

 

 

 

 

 

 

      

แบบที่ 3 สายวิชาการ 
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 ลงชื่อ............................................................ ผูรับการพัฒนา  ลงชื่อ........................................................... ผูบังคับบญัชาชัน้ตน 

                  (..................................................)   (..................................................)                                                                                     

 ตําแหนง...................................................................                ตําแหนง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 ดานการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

      

 ดานการบริการ

วิชาการ 
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สวนที่ 3 การแจงผลการพัฒนา  

  ไดแจงผลการพฒันาแลว  ไดรับทราบผลการพฒันาแลว 

 ลงชื่อ............................................................ ผูบังคับบัญชาชั้นตน ลงชื่อ........................................................... ผูรับการพัฒนา 

           (..................................................)               (..................................................)                                                                                     

 ตําแหนง................................................................... ตําแหนง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 
 

 

 

 

คําอธิบาย 

1. สมรรถนะ/ทักษะที่ตองไดรับการพัฒนา หมายถึง ทักษะที่มีความสําคัญและจําเปนในการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

2. พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลแลว  

3. วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยใช การเรียนรูจากประสบการณตรง หรือ การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน หรือ การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม โดยเลือกใชวิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมกับความถนัดในการเรียนรูของแตละบุคคล กรณีเลือกวิธีการพัฒนาที่เก่ียวของกับบุคคลอ่ืนใหระบุชื่อบุคคลที่มีสวนรวมในการพัฒนาดวย  

วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) - การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) 

- การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

- การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

- การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment)  

- การทํากิจกรรม (Activity) 

- การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 

- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) - การสอนงาน (Coaching) 
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วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

- พี่เลี้ยง (Mentoring) 

- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

- การดูงาน (Field Trip) 

- กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practitioner: COP) 

การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม (Formal Learning) - การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 

- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

- การใหทุนศึกษาฝกอบรม  

- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 
 

ตัวอยางคําอธิบายวิธีการพัฒนา 

 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหบุคลากรที่ทํางานใดงานหนึ่งมานานพอสมควร มีโอกาสยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆ ชั่วคราว เพื่อใหบุคลากรได 

แลกเปลี่ยนเรียนรู การปฏิบัติงานรูปแบบใหมๆ ที่ไมจํากัดเพียงแคภายในหนวยงานของตนเทานั้น 

 การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การใหบุคลากรไดทํางานในรูปแบบที่ไมเคยทํามากอน ซึ่งงานนั้นๆ ควรเก่ียวของกับสมรรถนะที่

บุคลากรจําเปนตองพัฒนา เพื่อพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน   

 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) หมายถึง การฝกปฏิบัติงานตามหนาที่หลักหรืองานประจําของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง  

 การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) หมายถึง การติดตาม สังเกตการณบุคลากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ โดยเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เพื่อใหเห็นสภาพแวดลอม ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การบริหารจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง ทักษะที่จําเปนตองใช

ในการทํางาน รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติดวย 

 การขอความรูและประสบการณจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) หมายถึง การเรียนรู ขอขอมูลจากประสบการณของบุคลากรหรือบุคคลภายนอกที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญในประเด็นที่บุคลากรตองการเรียนรูและพัฒนา 
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 การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เชน การศึกษา คนควาหาขอมูล ขาวสารใหมๆที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานใหดียิ่งข้ึน เชน การอาน

หนังสือ การคนควา หาความรูจากอินเทอรเน็ต วารสาร และบทความวิชาการ เปนตน  

 การเปรียบเทียบคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปนตัวอยาง (Best Practice) มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจคนในองคกรใหเห็นถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกรที่เปน Best Practice 

 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การใหผูมีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ สอนแนะและใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยบทบาทของผูสอนงาน ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชาของบุคลากร ควรใหคําแนะนํา ใหขอมูลปอนกลับ ติดตามการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งสรางความมั่นใจใหบุคลากรดวย  

 พี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การใหเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร ทั้ง

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวหรือเร่ืองราวการทํางานในชีวิตประจําวัน เพื่อใหบุคลากรพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถปรับตัวในการทํางานได และทํางานในหนวยงานได

อยางมีความสุข โดยผูที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ควรเปนกับบุคลากรที่มีประสบการณ มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรได  

 การดูงาน (Field Trip) หมายถึง การศึกษา/เยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืนในดานที่สนใจหรือตองการพัฒนาปรับปรุง เพื่อเปดมุมมองและเห็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไป  

 การเขารวมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training/ Workshop) หมายถึง การฝกอบรม สัมมนา หรือสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขาอบรมมีสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

4. ระยะเวลา หมายถึง เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดของกระบวนการพัฒนา โดยมีระยะเวลาในการพัฒนาตามรอบการประเมินไมเกิน 1 ป  

5. งบประมาณ หมายถึง งบประมาณคาใชจายการพฒันา เพื่อใหบรรลุพฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง 

6. ผลลัพธการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดเมื่อเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบคุคล กรณีพฤติกรรม หรือผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวังใหระบุเหตุผล 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล  
รอบการประเมิน พ.ศ. 2567 

ส่วนที่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าน าหน้า-ชื่อ-สกุลผู้รับการพัฒนา นางสาวสวย  คมเข้ม    ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 
สังกัดภาควิชา งานบริหารทรัพยากรบุคคล กองทรัพยากรบุคคล คณะ / เทียบเท่า ส านักงานอธกิารบด ี
ค าน าหน้า-ชื่อ-สกุลผู้บังคับบญัชาชั้นต้น  นายเจษฎา  คนด ี

ส่วนที่ 2 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ค าชี้แจง 1. ให้ผู้รับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ท่านต้องการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธ์ที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ได้ตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้น สามารถดูตัวอย่างและค าอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบท้ายนี้ 

2. ให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพท์ที่ได้หลังจากผู้รับการพัฒนาเข้ารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจ้งผลการพัฒนาส่วนที่ 3

สมรรถนะ/ทักษะ 
ที่ต้องได้รบัการพัฒนา 

พฤติกรรม/ผลลัพธ์ที่คาดหวัง วิธีการพัฒนาและรายละเอียด 
(70 : 20 : 10) 

ระยะเวลา 
(เริ่มต้น-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธ์การพัฒนา 

เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง 

ไม่เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง  

(ให้ระบุเหตผุล) 
1. ทักษะการบริหาร
ค่าตอบแทน

- แก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนเก่ียวกับงานบริหาร
ค่าตอบแทนได้ดีขึ้น
- วางแผนการปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน
ของหน่วยงานได้

การมอบหมายงาน เร่ืองวิเคราะห์
ข้อมูลการปรับฐานเงินเดือนและ
น าเสนอต่อผูบ้ริหาร 

ส.ค. 66 - ม.ค. 67 -

ตัวอยางสายสนับสนุน
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สมรรถนะ/ทักษะ 
ที่ต้องได้รบัการพัฒนา 

พฤติกรรม/ผลลัพธ์ที่คาดหวัง วิธีการพัฒนาและรายละเอียด 
(70 : 20 : 10) 

ระยะเวลา 
(เริ่มต้น-สิ้นสุด) 

งบประมาณ 
 

ผลลัพธ์การพัฒนา 

เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง 

ไม่เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง  

(ให้ระบุเหตผุล) 
 วิเคราะห์ ให้ความเห็น/ข้อเสนอต่อผู้บริหารเกี่ยวกับงาน

บริหารค่าตอบแทนได้ดีขึ้น 
การสอนงานเก่ียวกับหลักการและ
เทคนิคในงานบริหารค่าตอบแทน 
โดยนางใจงาม จริงจัง 

ส.ค. 66 - ม.ค. 67 -   

2. ความละเอียด
รอบคอบในการ
ปฏิบัติงาน 

ตรวจสอบความถูกต้องในงานทีร่ับผิดชอบก่อนเสนอต่อ
ผู้บริหาร เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด  

การสอนงาน โดยให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการตรวจสอบ
ความถูกต้องในการท างานและให้
ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับ
ข้อผิดพลาดในการท างาน โดย
ผู้บังคับบัญชาชั้นตน้ 

ส.ค. 66 - ธ.ค. 66 -   

 ให้ค าแนะน าปรึกษาเก่ียวกับงานบริหารค่าตอบแทน 
เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความผิดพลาดในงานที่รับผิดชอบ 

การฝึกอบรมเรื่อง การสอนแนะ
งานอย่างมีประสิทธิภาพ  

ก.ย. 66 2,000 บาท   

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ลงชื่อ     เจษฎา คนดี  ผู้บังคบับญัชาชั้นตน้ 

(นายเจษฎา คนดี) 

  ต าแหน่ง หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล 

วันที่ 22 กรกฎาคม 2566 

ลงชื่อ     สวย คมเข้ม  ผู้รับการพัฒนา 
 

(นางสาวสวย คมเข้ม) 

  ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 

วันที่ 22 กรกฎาคม 2566 
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ส่วนที่ 3 การแจ้งผลการพัฒนา  

  ได้แจ้งผลการพฒันาแล้ว  ได้รับทราบผลการพฒันาแล้ว 

 ลงชื่อ............................................................ ผู้บังคับบัญชาชั้นตน้ ลงชื่อ........................................................... ผู้รับการพัฒนา 
           (..................................................)               (..................................................)                                                                                     

 ต าแหน่ง................................................................... ต าแหน่ง................................................................... 

 วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... วันที่.............เดือน..........................พ.ศ. .......... 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล  
รอบการประเมิน พ.ศ. 2567 

 

ส่วนที่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคล 

 ค าน าหน้า-ชื่อ-สกุลผู้รับการพัฒนา นางสาวสวย  คมเข้ม    ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 
 สังกัดภาควิชา งานบริหารทรัพยากรบุคคล กองทรัพยากรบุคคล คณะ / เทียบเท่า ส านักงานอธกิารบด ี
 ค าน าหน้า-ชื่อ-สกุลผู้บังคับบญัชาชั้นต้น  นายเจษฎา  คนด ี

 
ส่วนที่ 2 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ค าชี้แจง 1. ให้ผู้รับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ท่านต้องการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธ์ที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ได้ตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้น สามารถดูตัวอย่างและค าอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบท้ายนี้ 

 2. ให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพท์ที่ได้หลังจากผู้รับการพัฒนาเข้ารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจ้งผลการพัฒนาส่วนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 
ที่ต้องได้รบัการพัฒนา 

พฤติกรรม/ผลลัพธ์ที่คาดหวัง วิธีการพัฒนาและรายละเอียด 
(70 : 20 : 10) 

ระยะเวลา 
(เริ่มต้น-สิ้นสุด) 

งบประมาณ 
 

ผลลัพธ์การพัฒนา 

เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง 

ไม่เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง  

(ให้ระบุเหตผุล) 
1. ทักษะการบริหาร
ค่าตอบแทน 

- แก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนเก่ียวกับงานบริหาร
ค่าตอบแทนได้ดีขึ้น 
- วางแผนการปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน
ของหน่วยงานได ้

การมอบหมายงาน โดย
ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานเรื่อง
วิเคราะห์ข้อมูลการปรับฐาน
เงินเดือนและน าเสนอต่อผูบ้ริหาร 

ส.ค. 66 - ม.ค. 67 -   

ตัวอย่างการประเมินแผนพัฒนารายบุคคล 
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สมรรถนะ/ทักษะ 
ที่ต้องได้รบัการพัฒนา 

พฤติกรรม/ผลลัพธ์ที่คาดหวัง วิธีการพัฒนาและรายละเอียด 
(70 : 20 : 10) 

ระยะเวลา 
(เริ่มต้น-สิ้นสุด) 

งบประมาณ 
 

ผลลัพธ์การพัฒนา 

เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง 

ไม่เป็นไปตาม 
ที่คาดหวัง  

(ให้ระบุเหตผุล) 
 วิเคราะห์ ให้ความเห็น/ข้อเสนอต่อผู้บริหารเกี่ยวกับงาน

บริหารค่าตอบแทนได้ดีขึ้น 
การสอนงานเก่ียวกับหลักการและ
เทคนิคในงานบริหารค่าตอบแทน 
โดยนางใจงาม จริงจัง 

ส.ค. 66 - ม.ค. 67 -   

2. ความละเอียด
รอบคอบในการ
ปฏิบัติงาน 

ตรวจสอบความถูกต้องในงานทีร่ับผิดชอบก่อนเสนอต่อ
ผู้บริหาร เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด  

การสอนงาน โดยให้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการตรวจสอบ
ความถูกต้องในการท างานและให้
ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับ
ข้อผิดพลาดในการท างาน โดย
ผู้บังคับบัญชาชั้นตน้ 

ส.ค. 66 - ธ.ค. 66 -   
งานที่รบัผิดชอบยัง
พบข้อผิดพลาดที่
น าเสนอเล็กน้อย 
เห็นควรให้ปรับ
วิธีการพัฒนาเร่ืองนี้
ในรอบการประเมิน
ถัดไป 

 ให้ค าแนะน าปรึกษาเก่ียวกับงานบริหารค่าตอบแทน 
เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความผิดพลาดในงานที่รับผิดชอบ 

การฝึกอบรมเรื่อง การสอนแนะ
งานอย่างมีประสิทธิภาพ  

ก.ย. 66 2,000 บาท   

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ลงชื่อ     เจษฎา คนดี  ผู้บังคบับญัชาชั้นตน้ 

(นายเจษฎา คนดี) 

    ต าแหน่ง หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล 

วันที่ 22 กรกฎาคม 2566 

ลงชื่อ     สวย คมเข้ม  ผู้รับการพัฒนา 
 

(นางสาวสวย คมเข้ม) 

  ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 

วันที่ 22 กรกฎาคม 2566 

ตัวอย่างการประเมินแผนพัฒนารายบุคคล 
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ส่วนที่ 3 การแจ้งผลการพัฒนา  

  ได้แจ้งผลการพฒันาแล้ว  ได้รับทราบผลการพฒันาแล้ว 

 ลงชื่อ     เจษฎา คนดี  ผู้บังคบับญัชาชั้นตน้ ลงชื่อ     สวย คมเข้ม  ผู้รับการพัฒนา      

         (นายเจษฎา คนดี)         (นางสาวสวย คมเข้ม) 

  ต าแหน่ง หัวหน้างานบริหารทรพัยากรบุคคล ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 

         วันที่ 20 กรกฎาคม 2567        วันที่ 20 กรกฎาคม 2567 

 
 

 



แบบรายงานผลการพัฒนา MU-Talents ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

ลําดับ ช่ือ - นามสกุล 

ผูรับการประเมิน 

หนวยงาน   สายงาน

ท่ีมีความ

เช่ียวชาญ 

แนวทาง/เคร่ืองมือในการพัฒนา รายละเอียดแนวทาง ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

ส้ินสุด) 

การ

ดาํเนินการ  

รอยละ

ความสําเร็จ

ของการ

ดําเนินการ 

ผลลัพธท่ีได งบประมาณ

ท่ีไดรับการ

อนุมัติ 

(บาท) 

งบประมาณ

ท่ีใชจริง 

(บาท) ณ 

ปจจุบัน 

งบประมาณ

คงเหลือ 

(บาท) 

ดานวิจัย 1.Creativity การ

มอบหมาย

งาน (Job 

/Project 

Assignment) 

ตีพิมพผลงานวิจัยใน

ระดับนานาชาติ 

คุณภาพระดับ Q1 

อยางนอย 2 เรื่อง 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

นําเสนอผลงานวิจัยใน

งานประชุมวิชาการ

ระดับนานาชาติหรือ

การไปฝกอบรมใน

ตางประเทศ อยางนอย 

1 ครั้ง เพ่ือใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู

ศาสตรและนวัตกรรม

ทางดานการวิจัย 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

การเรียนรู

ดวยตนเอง 

(Self-

Learning) 

อบรม Online ทาง 

Linkedin เรื่อง 

Unlock Your Team's 

Creativity 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

2. 

Influencing 

การ

มอบหมาย

งาน (Job 

/Project 

Assignment) 

เปนหัวหนาทีมวิจัย 

จํานวน 1 โครงการ 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

การเรียนรู

ดวยตนเอง 

(Self-

Learning) 

อบรม Online ทาง 

Linkedin เรื่อง 

Psychological 

Safety: Clear Blocks 

to Innovation, 

Collaboration, and 

Risk-Taking 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการวิจัย



ตัวอยาง สายวิชาการดานการวิจัย
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มหาวิทยาลัยมหิดล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10)

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ 

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตุผล) 

1. Creativity: มี

ความคิดสรางสรรค

สามารถคนหาขอมูลเชิง

ลึก และแนวคิดจาก

สาขาทีไ่มเก่ียวของ

สรางผลงานวิจัย

หรือนวัตกรรมที่มี

การ-บูรณาการที่

ทําใหเกิดองค

ความรูใหม 

การมอบหมายงาน 

(Job/Project 

Assignment)   

ตีพิมพผลงานวจิัย

ในระดับนานาชาติ

คุณภาพระดับ Q1-

Q2 อยางนอย 2 

เร่ือง 

ก.ย. 64 – 

พ.ค. 65 

2 Application to 

the benefit of 

mankind: เปน

ผูปฏิบัตงิานโดยเห็นแก

ประโยชนในระดับมห

ภาค 

ผลงานวิจัยที่สราง

ข้ึนไดรับการอางอิง

หรือประยุกตใชที่

เปนประโยชนตอ

สังคมในระดับ

นานาชาต ิ

การมอบหมายงาน 

(Job/Project 

Assignment)   

เนนตีพิมพผลงาน

ชนิด review 

paper และ open 

access เพื่อเพิ่ม 

visibility อยางนอย 

1 บทความ (ลิงกกับ

ขอดานบน) และ

เพิ่มจํานวน 

citation ใหถึง 750 

ภายใน มิ.ย. 65 

ก.ย.64 – 

มิ.ย.65 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการวิจัย



ลําดับ หนวยงาน

  สายงานที่

มีความ

เชี่ยวชาญ

รายละเอียดแนวทาง

ระยะเวลา 

(เริ่มตน - 

สิ้นสุด)

การดําเนินการ

รอยละ

ความสําเร็จ

ของการ

ดําเนินการ

ผลลัพธที่ได

งบประมาณที่

ไดรับการอนุมัติ

 (บาท)

งบประมาณที่

ใชจริง (บาท) ณ

 ปจจุบัน

งบประมาณ

คงเหลือ (บาท)

เรียนรูจากการทํางานหนา

งาน (Learning at 

workplace)

รวมเปนทีมงานในการจัดทําสื่อการเรียนการ

สอนรวมกับทีมบุคลากรงานการศึกษาเภสัชศา

สตรบัณฑิต เพื่อผลักดันใหเกิดการสรางสื่อการ

สอนที่เหมาะสมตอการเรียนรูของนักศึกษา

เภสัชศาสตร

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

เรียนรูผานการอบรม 

(self-learning)

เขารวมการอบรมเชิงปฏิบัติการดานการเรียน

การสอน 1 เรื่อง

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

เรียนรูผานเพื่อนรวมงาน 

(social/experience 

learning) หรือ เรียนรูผาน

การอบรม (self-learning)

แลกเปลี่ยนประสบการณการจัดการเรียนการ

สอนกับทีมอาจารยภายในคณะ หรือ จัดอบรม

เชิงปฏิบัติการในหัวขอที่สนใจรวมกัน

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

2. Synergy เรียนรูจากการทํางานหนา

งาน (Learning at 

workplace) และ เรียนรู

ผานเพื่อนรวมงาน 

(social/experience 

learning))

เขารวมทีมการเรียนการสอนในการจัด 

Modular Learning ที่มีบูรณาการความรูจาก

หลากหลายภาควิชาที่เกี่ยวของเพื่อใหนักศึกษา

เกิดความเขาใจมากที่สุด

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

3. 

Achievement 

Oriented

เรียนรูผานการอบรม 

(self-learning)

อบรม UK-PSF เรียนรูดานการทําวิจัยดาน

การศึกษา และสามารถนําความรูที่ไดมา

ออกแบบงานวิจัยได

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 67

แบบรายงานผลการพัฒนา MU-Talents ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ชื่อ - นามสกุล 

ผูรับการประเมิน
แนวทาง/เครื่องมือในการพัฒนา

1. Learning 

Agility

โปรดเลือกจากรายการ (Drop Down List)

- ยังไมไดดําเนินการ 

- ดําเนินการบางสวนแตยังไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

- ดําเนินการแลวเสร็จเปนไปตามที่คาดหวัง 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการสอน



มหาวิทยาลัยมหิดล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10)

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ 

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตุผล) 

1. Achievement

Oriented

ความสามารถใน

การมุงเนนงานทีท่า

ทายและผลลัพธที่

เหนือความ

คาดหมาย

อุทิศตนใหกับการ

เรียนการสอนเพื่อ

ถายทอดองคความรูที่

ทันสมัยใหนักศึกษา

เกิดความเขาใจ

สามารถนาํไป

ประยุกตใชได แมวา

จะตองใชเวลาสอน

เพิ่มเติมเพื่อใหการ

เรียนการสอนสัมฤทธิ์

ผล 

การมอบหมายงาน/

หัวขอการเรียนการ

สอนที่ไดรับ

มอบหมาย (70%) 

มีหัวขอการเรียนการ

สอนที่ทําการสอน

และ/หรือให

คําแนะนํากับ

นักศึกษาทั้งในและ

นอกเวลาเรียนอยาง

นอย 1 หัวขอเชน

รายวิชาปฏิบัติการที่

ผูสอนทาํหนาที่เปน 

facilitator หรือ

อาจารยที่ปรึกษา

กลุม 

ต.ค. 65– 

30 มิ.ย. 

66 

- ติดตามเปนระยะและดําเนินการประเมินเมื่อครบระยะเวลาท่ีกําหนด -

ตัวอยาง สายวิชาการดานการสอน
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

 

 

 

 

 

 

 

 

การรวมให

คําปรึกษาและ

ขอแนะนําในดาน

การเรียนการสอน

กับนักศึกษากับ

อาจารยทานอ่ืน 

(20%) 

เขารวมการฟง

นําเสนอผลงานของ

นักศึกษาเพื่อรวม

ประเมิน ให

ขอคิดเห็นรวมถึง

แนะนาํและ

สอดแทรกการ

ประยุกตและนําไปใช

อยางนอย 1 คร้ัง 

การอบรมหรือ

ประชุมวชิาการเพื่อ

เพิ่มพูนทักษะหรือ

องคความรูที่

ทันสมัยทีส่ามารถ

นํามาประยุกตและ

ถายทอดให

นักศึกษาทราบ

ระหวางการสอนใน

หัวขอที่รับผิดชอบ 

(10%) 

เขารวมอบรมหรือ

ประชุมวชิาการใน

หัวขอที่เก่ียวของกับ

เนื้อหาและรายวิชาที่

ทําการสอนอยาง

นอย 1 คร้ัง 
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

2. Influencing 

สามารถถายทอด

องคความรูให

นักศึกษาเขาใจและ

เกิดการพัฒนา

ตนเองจนเกิด

ผลสัมฤทธิ์ในการ

เรียน 

สามารถถายทอดองค

ความรูใหนักศึกษา

เขาใจและเกิดการ

พัฒนาตนเองจนเกิด

ผลสาํเร็จในการเรียน 

การมอบหมายงาน/

หัวขอการเรียนการ

สอนที่ไดรับ

มอบหมาย (70%) 

ดําเนินการสอน

นักศึกษาใหมีความ

เขาใจในเนื้อหาโดย

ประเมินจากจาํนวน

นักศึกษารอยละ 80 

ที่ลงทะเบียนเรียน

สอบผานในหัวขอที่

รับผิดชอบในการ

สอนอยางนอย 1 

หัวขอที่ไดรับ

มอบหมายรวมถึง

ผูสอนมีคะแนน

ประเมินการสอน

อยางนอย 4.00 

ต.ค. 65– 

30 มิ.ย. 

66 

     

การเรียนรูและรับ

คําแนะนําเทคนิค

การสอนและแนว

ทางการสอนจาก

ผูบังคับบัญชาหรือ

เขารวมสังเกตการณ

และรวมฟงบรรยาย

การสอนของอาจารย

รุนพี่ เชนในชั่วโมง

ปฏิบัติการที่ทาํให

เห็นวิธีการสอนหัวขอ

- ติดตามเปนระยะและดําเนินการประเมินเมื่อครบระยะเวลาท่ีกําหนด - 
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

อาจารยรุนพี่ 

(20%) 

ปฏิบัติการในแงของ

การเปนอาจารย

หัวหนาปฏิบัติการ

อยางนอย 1 คร้ัง 

การฝกอบรม/

ประชุมวชิาการที่

เก่ียวกับการจัดการ

เรียนการสอน 

(10%) 

เขารวมประชุม

วิชาการที่เก่ียวกับ

การจัดการเรียนการ

สอนอยางนอย 1 

คร้ัง 
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มหาวิทยาลัยมหิดล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10)

รายละเอียดแนวทาง/

เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ 

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตุผล) 

1. Strategic

Thinking:

ความสามารถใน

การคิดเชิงกลยุทธ

สามารถนาํองคความรู 

และความเชี่ยวชาญ

ทางวชิาการ มา 

ใหบริการอยางมี

ประสิทธิภาพ ตอบ

โจทยความตองการ

และเปนทีพ่ีงพอใจของ

ผูรับบริการ อยางมี

คุณภาพแบบองครวม

ได 

การเรียนรูโดยการ

ไดรับการ มอบ

หมายให  เปนพี่

เลี้ยง (Mentor) 

เพื่อใหคําแนะนํา

แลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

ใหคําปรึกษา ศูนย

วิเคราะหคุณภาพ

ผลิตภัณฑ (ฝาย

สมุนไพร) ในการขอ

การรับรองมาตรฐาน 

ISO/IEC17025:2017

และวางแผนในการ

แกไขขอบกพรองจาก

การตรวจประเมิน 

ต.ค.65 – 

มี.ค.66 

2 Influencing : 

ความสามารถใน

การสื่อสารชักจูง 

โนมนาว สรางแรง

บันดาลใจบุคคลอ่ืน

สามารถสื่อสาร โนม

นาวใหทีมงานของ  

ศูนยวิเคราะหคุณภาพ

ผลิตภัณฑ (ฝายเคมี) 

เห็นความสําคัญ และ

ประโยชนของการ

ใหบริการ เพื่อ 

การเรียนรูใน

รูปแบบการ

ฝกอบรม 

เขารับการฝกอบรม

เก่ียวกับขอกําหนด

ตางๆ ตามมาตรฐาน 

ISO/IEC17025:2017 

เม.ย.66 – 

มิ.ย.66 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการบริการวิิชาการ
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียดแนวทาง/

เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

นําไปพฒันาการ

ใหบริการอยางตอเนื่อง 

  Assignment บริหารงานของศูนย

วิเคราะหคุณภาพ

ผลิตภัณฑ (ฝายเคมี)  

เพื่อรักษาระบบการ

รับรองมาตรฐานของ

รายการทดสอบที่

ไดรับการรับรอง

ISO/IEC17025:2017 

ต.ค.65 – 

มิ.ย.66 
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