
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ประจําป 2567 

แนวปฏิบัต ิ

1. บุคลากรทุกประเภททีส่ังกัดคณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล จะตองมีการจัดทาํแผนพัฒนารายบุคคล 

ยกเวนบุคลากรดังตอไปนี ้

1.1 ผูอยูในระหวางลาศึกษา 

1.2 บุคลากรสายสนับสนุนที่เปน Global talent ทีไ่ดมีการจัดแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

2. การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจะตองมีการจัดทําปละ 1 คร้ัง เมื่อรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ขาราชการและลูกจาง ดําเนนิการเมื่อรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานในรอบที่ 2   

3. ใหผูรับการพัฒนาตกลงกับผูบังคับบัญชาระบลุงในแบบพฒันารายบุคคล ดงัตอไปนี ้

3.1 สมรรถนะหรือทักษะที่ตองไดรับการพัฒนาควรเลือก 1-2 รายการ ตามแบบแผนพฒันารายบคุคลที่

กําหนดใหบุคลากรแตละประเภท 

3.2 พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง ระบุผลลัพธที่คาดหวังในสมรรถนะหรือทักษะที่ตองไดรับการพฒันา 

3.3 วิธีการพัฒนาและรายละเอียดสามารถเลือกวิธีการพัฒนาได 2-3 วิธี ไมจําเปนตองเลือกทั้ง 3 วิธี 

โดย 

- การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) เชน การมอบหมายงาน การเพิ่ม

คุณคาในงาน การเพิ่มปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน การทํากิจกรรม การเรียนรูจากการ

ปฏิบัติงานจริง  

- การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) เชน การสอนงาน การใหคําปรึกษา การ

ดูงาน  

- การเรียนรูจากการอบรม (Formal Learning) เชน การฝกอบรมในหองเรียน การประชุม/สัมมนา 

การใหทุกศึกษา อบรม และการเรียนรูดวยตนเอง 

3.4 ระยะเวลา ควรระบุระยะเวลาไมเกินวันที่ 30 มิถุนายน 2567 

3.5 งบประมาณ หากเปนวิธีการพัฒนางานทีจ่ะตองใชงบประมาณควรระบุ เชน การไปอบรมที่จะตองมี

คาใชจายในการลงทะเบียน คาเดินทาง คาที่พัก โดยจะใชวงเงินตามประกาศคณะเภสัชศาสตร 

เร่ือง หลักเกณฑการจายเงินสนบัสนนุการเขารวมประชุม อบรม สัมมนา ดงูาน ภายในประเทศของ

บุคลากรคณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2560  

3.6 ผลลัพธการพัฒนา ใหผูบังคับบญัชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพธที่ไดหลังจากผูรับการ

พัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนา วาเปนไปตามที่คาดหวัง 

หรือ ไมเปนไปตามที่คาดหวัง หากผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหลัง 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) รวมกับ

ผูบังคับบัญชา 

  1-

30  

                

  

2 
ผูบังคับบัญชาสงสําเนาแบบแผนพัฒนารายบุคคล ท่ี

หนวยทรัพยากรบุคคล 

    1-

15  

              

  

3 
หนวยทรัพยากรบุคคลวิเคราะหภาพรวมการทํา

แผนพัฒนารายบุคคลของสวนงาน 

    16-

30  

              

  

4 
หนวยทรัพยากรบุคคลนําเรื่องเสนอเขาท่ีประชุม

คณะกรรมการประจําสวนงาน 

      1-

15  

            

  

5 
ผูบังคับบัญชาตดิตามการพัฒนาของบุคลากร              1-

31   

      

  

6 

ผูบังคับบัญชาประเมินผลการพัฒนาและแจงผลการ

พัฒนาไปยังผูรับการพัฒนา พรอมสงสําเนาแจงท่ีหนวย

ทรัพยากรบุคคล 

                    1-30 

  

7 
หนวยทรัพยากรบุคคลรวบรวมผลลัพธการพัฒนา

รายบุคคล (IDP) เสนอคณบดรีับทราบ 

                      

1-15 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบการประเมิน พ.ศ. ............ 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูรับการพัฒนา ....................................................................................................  ตําแหนง ...................................................................................................... 

 สังกัดภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา .......................................................................................... 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูบังคับบญัชาชั้นตน  ................................................................................................................................................................................................................... 

 

สวนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

คําชี้แจง 1. ใหผูรับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ทานตองการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ไดตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาชั้นตน สามารถดูตัวอยางและคําอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบทายนี้ 

 2. ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดหลังจากผูรับการพัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนาสวนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 

 การดูแลสํานักงาน  

 ความละเอียด

รอบคอบในการ

ปฏิบัติงาน 

 ความรับผิดชอบตอ

หนาที ่

ตัวอยาง เชน 

- 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 .............. 

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

 ถายทอดงาน เร่ือง ................. 

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

 อบรม เร่ือง ............................ 

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

    

แบบท่ี 1  ตําแหนง พนักงานสถานท่ี พนักงานท่ัวไป ชางกอสราง  

ชางปรับซอมครุภัณฑสํานักงาน พนักงานขับรถยนต พนักงาน

ธุรการ 
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 ลงชื่อ............................................................ ผูรับการพัฒนา  ลงชื่อ........................................................... ผูบังคับบญัชาชัน้ตน 

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

 ตําแหนง...................................................................                ตําแหนง................................................................... 

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

 

สวนที่ 3 การแจงผลการพัฒนา  

  ไดแจงผลการพฒันาแลว  ไดรับทราบผลการพฒันาแลว 

 ลงชื่อ............................................................ ผูบังคับบัญชาชั้นตน ลงชื่อ........................................................... ผูรับการพัฒนา 

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

 ตําแหนง................................................................... ตําแหนง................................................................... 

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

 

 

 

 

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 การถายทอด

ประสบการณ 

 อ่ืน ๆ 

- ใหคําแนะนําปรึกษางาน 

เร่ือง........................... 

 

 

 

 อ่ืน ๆ ..................................... 

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

1. สมรรถนะ/ทักษะที่ตองไดรับการพัฒนา หมายถึง ทักษะที่มีความสําคัญและจําเปนในการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

2. พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลแลว  

3. วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยใช การเรียนรูจากประสบการณตรง หรือ การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน หรือ การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม โดยเลือกใชวิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมกับความถนัดในการเรียนรูของแตละบุคคล กรณีเลือกวิธีการพัฒนาที่เก่ียวของกับบุคคลอ่ืนใหระบุชื่อบุคคลที่มีสวนรวมในการพัฒนาดวย  

วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) - การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) 

- การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

- การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

- การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment)  

- การทํากิจกรรม (Activity) 

- การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 

- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) - การสอนงาน (Coaching) 

- พี่เลี้ยง (Mentoring) 

- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

- การดูงาน (Field Trip) 

- กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practitioner: COP) 

การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม (Formal Learning) - การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 

- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
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วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

- การใหทุนศึกษาฝกอบรม  

- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 
 

ตัวอยางคําอธิบายวิธีการพัฒนา 

 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหบุคลากรที่ทํางานใดงานหนึ่งมานานพอสมควร มีโอกาสยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆ ชั่วคราว เพื่อใหบุคลากรได 

แลกเปลี่ยนเรียนรู การปฏิบัติงานรูปแบบใหมๆ ที่ไมจํากัดเพียงแคภายในหนวยงานของตนเทานั้น 

 การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การใหบุคลากรไดทํางานในรูปแบบที่ไมเคยทํามากอน ซึ่งงานนั้นๆ ควรเก่ียวของกับสมรรถนะที่

บุคลากรจําเปนตองพัฒนา เพื่อพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน   

 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) หมายถึง การฝกปฏิบัติงานตามหนาที่หลักหรืองานประจําของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง  

 การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) หมายถึง การติดตาม สังเกตการณบุคลากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ โดยเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เพื่อใหเห็นสภาพแวดลอม ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การบริหารจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง ทักษะที่จําเปนตองใช

ในการทํางาน รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติดวย 

 การขอความรูและประสบการณจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) หมายถึง การเรียนรู ขอขอมูลจากประสบการณของบุคลากรหรือบุคคลภายนอกที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญในประเด็นที่บุคลากรตองการเรียนรูและพัฒนา 

 การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เชน การศึกษา คนควาหาขอมูล ขาวสารใหมๆที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานใหดียิ่งข้ึน เชน การอาน

หนังสือ การคนควา หาความรูจากอินเทอรเน็ต วารสาร และบทความวิชาการ เปนตน  

 การเปรียบเทียบคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปนตัวอยาง (Best Practice) มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจคนในองคกรใหเห็นถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกรที่เปน Best Practice 
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 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การใหผูมีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ สอนแนะและใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยบทบาทของผูสอนงาน ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชาของบุคลากร ควรใหคําแนะนํา ใหขอมูลปอนกลับ ติดตามการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งสรางความมั่นใจใหบุคลากรดวย  

 พี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การใหเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร ทั้ง

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวหรือเร่ืองราวการทํางานในชีวิตประจําวัน เพื่อใหบุคลากรพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถปรับตัวในการทํางานได และทํางานในหนวยงานได

อยางมีความสุข โดยผูที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ควรเปนกับบุคลากรที่มีประสบการณ มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรได  

 การดูงาน (Field Trip) หมายถึง การศึกษา/เยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืนในดานที่สนใจหรือตองการพัฒนาปรับปรุง เพื่อเปดมุมมองและเห็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไป  

 การเขารวมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training/ Workshop) หมายถึง การฝกอบรม สัมมนา หรือสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขาอบรมมีสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

4. ระยะเวลา หมายถึง เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดของกระบวนการพัฒนา โดยมีระยะเวลาในการพัฒนาตามรอบการประเมินไมเกิน 1 ป  

5. งบประมาณ หมายถึง งบประมาณคาใชจายการพฒันา เพื่อใหบรรลุพฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง 

6. ผลลัพธการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดเมื่อเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบคุคล กรณีพฤติกรรม หรือผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวังใหระบุเหตุผล 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบการประเมิน พ.ศ. ............ 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูรับการพัฒนา ....................................................................................................  ตําแหนง ...................................................................................................... 

 สังกัดภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา .......................................................................................... 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูบังคับบญัชาชั้นตน  ................................................................................................................................................................................................................... 

 

สวนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

คําชี้แจง 1. ใหผูรับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ทานตองการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ไดตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาชั้นตน สามารถดูตัวอยางและคําอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบทายนี้ 

 2. ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดหลังจากผูรับการพัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนาสวนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 พัฒนางานประจาํ  

 

 

 

 

 

  

  

 

 

    

แบบที่ 2  บุคลากรสายสนับสนุน ยกเวนตําแหนง 

แบบที่ 1  
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 ลงชื่อ............................................................ ผูรับการพัฒนา  ลงชื่อ........................................................... ผูบังคับบญัชาชัน้ตน 

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

 ตําแหนง...................................................................                ตําแหนง................................................................... 

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

 

สวนที่ 3 การแจงผลการพัฒนา  

  ไดแจงผลการพฒันาแลว  ไดรับทราบผลการพฒันาแลว 

 ลงชื่อ............................................................ ผูบังคับบัญชาชั้นตน ลงชื่อ........................................................... ผูรับการพัฒนา 

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

 ตําแหนง................................................................... ตําแหนง................................................................... 

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

 

 

 

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 ขอความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

      คูมือปฏิบัติงาน 

      วิเคราะห 

      วิจัย 

      อ่ืน ๆ 
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คําอธิบาย 

1. สมรรถนะ/ทักษะที่ตองไดรับการพัฒนา หมายถึง ทักษะที่มีความสําคัญและจําเปนในการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

2. พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลแลว  

3. วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยใช การเรียนรูจากประสบการณตรง หรือ การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน หรือ การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม โดยเลือกใชวิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมกับความถนัดในการเรียนรูของแตละบุคคล กรณีเลือกวิธีการพัฒนาที่เก่ียวของกับบุคคลอ่ืนใหระบุชื่อบุคคลที่มีสวนรวมในการพัฒนาดวย  

วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) - การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) 

- การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

- การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

- การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment)  

- การทํากิจกรรม (Activity) 

- การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 

- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) - การสอนงาน (Coaching) 

- พี่เลี้ยง (Mentoring) 

- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

- การดูงาน (Field Trip) 

- กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practitioner: COP) 

การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม (Formal Learning) - การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
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วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

- การใหทุนศึกษาฝกอบรม  

- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 
 

ตัวอยางคําอธิบายวิธีการพัฒนา 

 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหบุคลากรที่ทํางานใดงานหนึ่งมานานพอสมควร มีโอกาสยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆ ชั่วคราว เพื่อใหบุคลากรได 

แลกเปลี่ยนเรียนรู การปฏิบัติงานรูปแบบใหมๆ ที่ไมจํากัดเพียงแคภายในหนวยงานของตนเทานั้น 

 การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การใหบุคลากรไดทํางานในรูปแบบที่ไมเคยทํามากอน ซึ่งงานนั้นๆ ควรเก่ียวของกับสมรรถนะที่

บุคลากรจําเปนตองพัฒนา เพื่อพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน   

 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) หมายถึง การฝกปฏิบัติงานตามหนาที่หลักหรืองานประจําของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง  

 การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) หมายถึง การติดตาม สังเกตการณบุคลากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ โดยเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เพื่อใหเห็นสภาพแวดลอม ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การบริหารจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง ทักษะที่จําเปนตองใช

ในการทํางาน รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติดวย 

 การขอความรูและประสบการณจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) หมายถึง การเรียนรู ขอขอมูลจากประสบการณของบุคลากรหรือบุคคลภายนอกที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญในประเด็นที่บุคลากรตองการเรียนรูและพัฒนา 

 การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เชน การศึกษา คนควาหาขอมูล ขาวสารใหมๆที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานใหดียิ่งข้ึน เชน การอาน

หนังสือ การคนควา หาความรูจากอินเทอรเน็ต วารสาร และบทความวิชาการ เปนตน  

 การเปรียบเทียบคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปนตัวอยาง (Best Practice) มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจคนในองคกรใหเห็นถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกรที่เปน Best Practice 
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 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การใหผูมีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ สอนแนะและใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยบทบาทของผูสอนงาน ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชาของบุคลากร ควรใหคําแนะนํา ใหขอมูลปอนกลับ ติดตามการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งสรางความมั่นใจใหบุคลากรดวย  

 พี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การใหเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร ทั้ง

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวหรือเร่ืองราวการทํางานในชีวิตประจําวัน เพื่อใหบุคลากรพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถปรับตัวในการทํางานได และทํางานในหนวยงานได

อยางมีความสุข โดยผูที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ควรเปนกับบุคลากรที่มีประสบการณ มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรได  

 การดูงาน (Field Trip) หมายถึง การศึกษา/เยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืนในดานที่สนใจหรือตองการพัฒนาปรับปรุง เพื่อเปดมุมมองและเห็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไป  

 การเขารวมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training/ Workshop) หมายถึง การฝกอบรม สัมมนา หรือสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขาอบรมมีสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

4. ระยะเวลา หมายถึง เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดของกระบวนการพัฒนา โดยมีระยะเวลาในการพัฒนาตามรอบการประเมินไมเกิน 1 ป  

5. งบประมาณ หมายถึง งบประมาณคาใชจายการพฒันา เพื่อใหบรรลุพฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง 

6. ผลลัพธการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดเมื่อเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบคุคล กรณีพฤติกรรม หรือผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวังใหระบุเหตุผล 
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แบบแผนพัฒนารายบุคคล 

รอบการประเมิน พ.ศ. ............ 
 

สวนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูรับการพัฒนา ....................................................................................................  ตําแหนง ...................................................................................................... 

 สังกัดภาควิชา ....................................................................................................................................   คณะ / เทียบเทา .......................................................................................... 

 คํานําหนา-ชื่อ-สกุลผูบังคับบญัชาชั้นตน  ................................................................................................................................................................................................................... 

 

สวนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

คําชี้แจง 1. ใหผูรับการพัฒนาระบุ (1)สมรรถนะและหรือทักษะที่ทานตองการพัฒนา 1-2 รายการ (2)พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง (3)วิธีการพัฒนา (4)ระยะเวลา และ(5)งบประมาณ 

จากที่ไดตกลงรวมกันกับผูบังคับบัญชาชั้นตน สามารถดูตัวอยางและคําอธิบายเพิ่มเติมตามเอกสารแนบทายนี้ 

 2. ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนติดตามพฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดหลังจากผูรับการพัฒนาเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล และแจงผลการพัฒนาสวนที่ 3  

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 ดานการเรียนการ

สอน 

 

 

 

 

 

 

      

แบบที่ 3 สายวิชาการ 
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 ลงชื่อ............................................................ ผูรับการพัฒนา  ลงชื่อ........................................................... ผูบังคับบญัชาชัน้ตน 

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

 ตําแหนง...................................................................                ตําแหนง................................................................... 

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

สมรรถนะ/ทักษะ 

ที่ตองไดรับการพัฒนา 

(เลือก 1-2 รายการ) 

พฤติกรรม/ผลลัพธ 

ที่คาดหวัง 

วิธกีารพัฒนาและรายละเอียด 

(อานคําอธิบายเพ่ิมเติมดานลาง) 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน-สิ้นสุด) 

งบประมาณ ผลลัพธการพัฒนา 

เปนไปตามที่คาดหวัง ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตผุล) 

 ดานการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

      

 ดานการบริการ

วิชาการ 
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สวนที่ 3 การแจงผลการพัฒนา  

  ไดแจงผลการพฒันาแลว  ไดรับทราบผลการพฒันาแลว 

 ลงชื่อ............................................................ ผูบังคับบัญชาชั้นตน ลงชื่อ........................................................... ผูรับการพัฒนา 

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

 ตําแหนง................................................................... ตําแหนง................................................................... 

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

 

 

 

คําอธิบาย 

1. สมรรถนะ/ทักษะที่ตองไดรับการพัฒนา หมายถึง ทักษะที่มีความสําคัญและจําเปนในการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน  

2. พฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่เกิดข้ึนเมื่อไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลแลว  

3. วิธีการพัฒนา หมายถึง วิธีการพัฒนาโดยใช การเรียนรูจากประสบการณตรง หรือ การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน หรือ การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม โดยเลือกใชวิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมกับความถนัดในการเรียนรูของแตละบุคคล กรณีเลือกวิธีการพัฒนาที่เก่ียวของกับบุคคลอ่ืนใหระบุชื่อบุคคลที่มีสวนรวมในการพัฒนาดวย  

วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

การเรียนรูจากประสบการณตรง (Experiential Learning) - การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) 

- การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

- การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

- การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment)  

- การทํากิจกรรม (Activity) 

- การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) 

- การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเรียนรูจากการพูดคุยแลกเปลี่ยน (Social Learning) - การสอนงาน (Coaching) 
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วิธีการพัฒนา ตัวอยางวิธีการพฒันา 

- พี่เลี้ยง (Mentoring) 

- การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

- การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

- การดูงาน (Field Trip) 

- กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practitioner: COP) 

การเรียนรูจากการศึกษาฝกอบรม (Formal Learning) - การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 

- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

- การใหทุนศึกษาฝกอบรม  

- การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) 
 

ตัวอยางคําอธิบายวิธีการพัฒนา 

 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การใหบุคลากรที่ทํางานใดงานหนึ่งมานานพอสมควร มีโอกาสยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนๆ ชั่วคราว เพื่อใหบุคลากรได 

แลกเปลี่ยนเรียนรู การปฏิบัติงานรูปแบบใหมๆ ที่ไมจํากัดเพียงแคภายในหนวยงานของตนเทานั้น 

 การรับมอบหมายงานพิเศษ (Special Project/ Special Assignment) หมายถึง การใหบุคลากรไดทํางานในรูปแบบที่ไมเคยทํามากอน ซึ่งงานนั้นๆ ควรเก่ียวของกับสมรรถนะที่

บุคลากรจําเปนตองพัฒนา เพื่อพัฒนาสมรรถนะใหสูงข้ึน   

 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) หมายถึง การฝกปฏิบัติงานตามหนาที่หลักหรืองานประจําของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง  

 การสังเกตการณหรือจับคูทํางานกับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Job Shadowing) หมายถึง การติดตาม สังเกตการณบุคลากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ โดยเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เพื่อใหเห็นสภาพแวดลอม ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การบริหารจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง ทักษะที่จําเปนตองใช

ในการทํางาน รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติดวย 

 การขอความรูและประสบการณจากบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) หมายถึง การเรียนรู ขอขอมูลจากประสบการณของบุคลากรหรือบุคคลภายนอกที่มีความรู

ความเชี่ยวชาญในประเด็นที่บุคลากรตองการเรียนรูและพัฒนา 
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 การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) เชน การศึกษา คนควาหาขอมูล ขาวสารใหมๆที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานใหดียิ่งข้ึน เชน การอาน

หนังสือ การคนควา หาความรูจากอินเทอรเน็ต วารสาร และบทความวิชาการ เปนตน  

 การเปรียบเทียบคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปนตัวอยาง (Best Practice) มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับ

ข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจคนในองคกรใหเห็นถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกรที่เปน Best Practice 

 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การใหผูมีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ สอนแนะและใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน เพื่อให

บุคลากรเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยบทบาทของผูสอนงาน ซึ่งมักจะเปนผูบังคับบัญชาของบุคลากร ควรใหคําแนะนํา ใหขอมูลปอนกลับ ติดตามการปฏิบัติงาน 

รวมทั้งสรางความมั่นใจใหบุคลากรดวย  

 พี่เลี้ยง (Mentoring) หมายถึง การใหเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณ มีความสามารถและมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากร ทั้ง

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวหรือเร่ืองราวการทํางานในชีวิตประจําวัน เพื่อใหบุคลากรพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และสามารถปรับตัวในการทํางานได และทํางานในหนวยงานได

อยางมีความสุข โดยผูที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ควรเปนกับบุคลากรที่มีประสบการณ มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับบุคลากรได  

 การดูงาน (Field Trip) หมายถึง การศึกษา/เยี่ยมชมการปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืนในดานที่สนใจหรือตองการพัฒนาปรับปรุง เพื่อเปดมุมมองและเห็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไป  

 การเขารวมหลักสูตรอบรมสัมมนา (Training/ Workshop) หมายถึง การฝกอบรม สัมมนา หรือสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขาอบรมมีสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน 

4. ระยะเวลา หมายถึง เวลาเร่ิมตนและสิ้นสุดของกระบวนการพัฒนา โดยมีระยะเวลาในการพัฒนาตามรอบการประเมินไมเกิน 1 ป  

5. งบประมาณ หมายถึง งบประมาณคาใชจายการพฒันา เพื่อใหบรรลุพฤติกรรม/ผลลัพธที่คาดหวัง 

6. ผลลัพธการพัฒนา หมายถึง พฤติกรรม หรือผลลัพทที่ไดเมื่อเขารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบคุคล กรณีพฤติกรรม หรือผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวังใหระบุเหตุผล 

 



- 1 –

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 -

ตัวอยางสายสนับสนุน



- 2 – 
 

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 



- 5 – 
 

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 

ผูรับการประเมิน 

หนวยงาน   สายงาน

ท่ีมีความ

เช่ียวชาญ 

แนวทาง/เคร่ืองมือในการพัฒนา รายละเอียดแนวทาง ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

ส้ินสุด) 

การ

ดาํเนินการ  

รอยละ

ความสําเร็จ

ของการ

ดําเนินการ 

ผลลัพธท่ีได งบประมาณ

ท่ีไดรับการ

อนุมัติ 

(บาท) 

งบประมาณ

ท่ีใชจริง 

(บาท) ณ 

ปจจุบัน 

งบประมาณ

คงเหลือ 

(บาท) 

ดานวิจัย 1.Creativity การ

มอบหมาย

งาน (Job 

/Project 

Assignment) 

ตีพิมพผลงานวิจัยใน

ระดับนานาชาติ 

คุณภาพระดับ Q1 

อยางนอย 2 เรื่อง 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

นําเสนอผลงานวิจัยใน

งานประชุมวิชาการ

ระดับนานาชาติหรือ

การไปฝกอบรมใน

ตางประเทศ อยางนอย 

1 ครั้ง เพ่ือใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู

ศาสตรและนวัตกรรม

ทางดานการวิจัย 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

การเรียนรู

ดวยตนเอง 

(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) 

เปนหัวหนาทีมวิจัย 

จํานวน 1 โครงการ 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

การเรียนรู

ดวยตนเอง 

(Self-

Learning) 

อบรม Online ทาง 

Linkedin เรื่อง 

Psychological 

Safety: Clear Blocks 

to Innovation, 

Collaboration, and 

Risk-Taking 

ต.ค. 65 - 

มิ.ย. 66 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการวิจัย



ตัวอยาง สายวิชาการดานการวิจัย
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มหาวิทยาลัยมหิดล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10)

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ 

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตุผล) 

1. Creativity: มี

ความคิดสรางสรรค

สามารถคนหาขอมูลเชิง

ลึก และแนวคิดจาก

สาขาทีไ่มเก่ียวของ

สรางผลงานวิจัย

หรือนวัตกรรมที่มี

การ-บูรณาการที่

ทําใหเกิดองค

ความรูใหม 

การมอบหมายงาน 

(Job/Project 

Assignment)   

ตีพิมพผลงานวจิัย

ในระดับนานาชาติ

คุณภาพระดับ Q1-

Q2 อยางนอย 2 

เร่ือง 

ก.ย. 64 – 

พ.ค. 65 

2 Application to 

the benefit of 

mankind: เปน

ผูปฏิบัตงิานโดยเห็นแก

ประโยชนในระดับมห

ภาค 

ผลงานวิจัยที่สราง

ข้ึนไดรับการอางอิง

หรือประยุกตใชที่

เปนประโยชนตอ

สังคมในระดับ

นานาชาต ิ

การมอบหมายงาน 

(Job/Project 

Assignment)   

เนนตีพิมพผลงาน

ชนิด review 

paper และ open 

access เพื่อเพิ่ม 

visibility อยางนอย 

1 บทความ (ลิงกกับ

ขอดานบน) และ

เพิ่มจํานวน 

citation ใหถึง 750 

ภายใน มิ.ย. 65 

ก.ย.64 – 

มิ.ย.65 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการวิจัย



ลําดับ หนวยงาน

  สายงานที่

มีความ

เชี่ยวชาญ

รายละเอียดแนวทาง

ระยะเวลา 

(เริ่มตน - 

สิ้นสุด)

การดําเนินการ

รอยละ

ความสําเร็จ

ของการ

ดําเนินการ

ผลลัพธที่ได

งบประมาณที่

ไดรับการอนุมัติ

 (บาท)

งบประมาณที่

ใชจริง (บาท) ณ

 ปจจุบัน

งบประมาณ

คงเหลือ (บาท)

เรียนรูจากการทํางานหนา

งาน (Learning at 

workplace)

รวมเปนทีมงานในการจัดทําสื่อการเรียนการ

สอนรวมกับทีมบุคลากรงานการศึกษาเภสัชศา

สตรบัณฑิต เพื่อผลักดันใหเกิดการสรางสื่อการ

สอนที่เหมาะสมตอการเรียนรูของนักศึกษา

เภสัชศาสตร

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

เรียนรูผานการอบรม 

(self-learning)

เขารวมการอบรมเชิงปฏิบัติการดานการเรียน

การสอน 1 เรื่อง

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

เรียนรูผานเพื่อนรวมงาน 

(social/experience 

learning) หรือ เรียนรูผาน

การอบรม (self-learning)

แลกเปลี่ยนประสบการณการจัดการเรียนการ

สอนกับทีมอาจารยภายในคณะ หรือ จัดอบรม

เชิงปฏิบัติการในหัวขอที่สนใจรวมกัน

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

2. Synergy เรียนรูจากการทํางานหนา

งาน (Learning at 

workplace) และ เรียนรู

ผานเพื่อนรวมงาน 

(social/experience 

learning))

เขารวมทีมการเรียนการสอนในการจัด 

Modular Learning ที่มีบูรณาการความรูจาก

หลากหลายภาควิชาที่เกี่ยวของเพื่อใหนักศึกษา

เกิดความเขาใจมากที่สุด

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 66

3. 

Achievement 

Oriented

เรียนรูผานการอบรม 

(self-learning)

อบรม UK-PSF เรียนรูดานการทําวิจัยดาน

การศึกษา และสามารถนําความรูที่ไดมา

ออกแบบงานวิจัยได

ก.ค. 65 - 

มิ.ย. 67

แบบรายงานผลการพัฒนา MU-Talents ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ชื่อ - นามสกุล 

ผูรับการประเมิน
แนวทาง/เครื่องมือในการพัฒนา

1. Learning 

Agility

โปรดเลือกจากรายการ (Drop Down List)

- ยังไมไดดําเนินการ 

- ดําเนินการบางสวนแตยังไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

- ดําเนินการแลวเสร็จเปนไปตามที่คาดหวัง 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการสอน



มหาวิทยาลัยมหิดล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10)

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ 

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตุผล) 

1. Achievement

Oriented

ความสามารถใน

การมุงเนนงานทีท่า

ทายและผลลัพธที่

เหนือความ

คาดหมาย

อุทิศตนใหกับการ

เรียนการสอนเพื่อ

ถายทอดองคความรูที่

ทันสมัยใหนักศึกษา

เกิดความเขาใจ

สามารถนาํไป

ประยุกตใชได แมวา

จะตองใชเวลาสอน

เพิ่มเติมเพื่อใหการ

เรียนการสอนสัมฤทธิ์

ผล 

การมอบหมายงาน/

หัวขอการเรียนการ

สอนที่ไดรับ

มอบหมาย (70%) 

มีหัวขอการเรียนการ

สอนที่ทําการสอน

และ/หรือให

คําแนะนํากับ

นักศึกษาทั้งในและ

นอกเวลาเรียนอยาง

นอย 1 หัวขอเชน

รายวิชาปฏิบัติการที่

ผูสอนทาํหนาที่เปน 

facilitator หรือ

อาจารยที่ปรึกษา

กลุม 

ต.ค. 65– 

30 มิ.ย. 

66 

- ติดตามเปนระยะและดําเนินการประเมินเมื่อครบระยะเวลาท่ีกําหนด -

ตัวอยาง สายวิชาการดานการสอน
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

 

 

 

 

 

 

 

 

การรวมให

คําปรึกษาและ

ขอแนะนําในดาน

การเรียนการสอน

กับนักศึกษากับ

อาจารยทานอ่ืน 

(20%) 

เขารวมการฟง

นําเสนอผลงานของ

นักศึกษาเพื่อรวม

ประเมิน ให

ขอคิดเห็นรวมถึง

แนะนาํและ

สอดแทรกการ

ประยุกตและนําไปใช

อยางนอย 1 คร้ัง 

การอบรมหรือ

ประชุมวชิาการเพื่อ

เพิ่มพูนทักษะหรือ

องคความรูที่

ทันสมัยทีส่ามารถ

นํามาประยุกตและ

ถายทอดให

นักศึกษาทราบ

ระหวางการสอนใน

หัวขอที่รับผิดชอบ 

(10%) 

เขารวมอบรมหรือ

ประชุมวชิาการใน

หัวขอที่เก่ียวของกับ

เนื้อหาและรายวิชาที่

ทําการสอนอยาง

นอย 1 คร้ัง 
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

2. Influencing 

สามารถถายทอด

องคความรูให

นักศึกษาเขาใจและ

เกิดการพัฒนา

ตนเองจนเกิด

ผลสัมฤทธิ์ในการ

เรียน 

สามารถถายทอดองค

ความรูใหนักศึกษา

เขาใจและเกิดการ

พัฒนาตนเองจนเกิด

ผลสาํเร็จในการเรียน 

การมอบหมายงาน/

หัวขอการเรียนการ

สอนที่ไดรับ

มอบหมาย (70%) 

ดําเนินการสอน

นักศึกษาใหมีความ

เขาใจในเนื้อหาโดย

ประเมินจากจาํนวน

นักศึกษารอยละ 80 

ที่ลงทะเบียนเรียน

สอบผานในหัวขอที่

รับผิดชอบในการ

สอนอยางนอย 1 

หัวขอที่ไดรับ

มอบหมายรวมถึง

ผูสอนมีคะแนน

ประเมินการสอน

อยางนอย 4.00 

ต.ค. 65– 

30 มิ.ย. 

66 

     

การเรียนรูและรับ

คําแนะนําเทคนิค

การสอนและแนว

ทางการสอนจาก

ผูบังคับบัญชาหรือ

เขารวมสังเกตการณ

และรวมฟงบรรยาย

การสอนของอาจารย

รุนพี่ เชนในชั่วโมง

ปฏิบัติการที่ทาํให

เห็นวิธีการสอนหัวขอ

- ติดตามเปนระยะและดําเนินการประเมินเมื่อครบระยะเวลาท่ีกําหนด - 
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียด

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

อาจารยรุนพี่ 

(20%) 

ปฏิบัติการในแงของ

การเปนอาจารย

หัวหนาปฏิบัติการ

อยางนอย 1 คร้ัง 

การฝกอบรม/

ประชุมวชิาการที่

เก่ียวกับการจัดการ

เรียนการสอน 

(10%) 

เขารวมประชุม

วิชาการที่เก่ียวกับ

การจัดการเรียนการ

สอนอยางนอย 1 

คร้ัง 
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มหาวิทยาลัยมหิดล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10)

รายละเอียดแนวทาง/

เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ 

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

(ใหระบุเหตุผล) 

1. Strategic

Thinking:

ความสามารถใน

การคิดเชิงกลยุทธ

สามารถนาํองคความรู 

และความเชี่ยวชาญ

ทางวชิาการ มา 

ใหบริการอยางมี

ประสิทธิภาพ ตอบ

โจทยความตองการ

และเปนทีพ่ีงพอใจของ

ผูรับบริการ อยางมี

คุณภาพแบบองครวม

ได 

การเรียนรูโดยการ

ไดรับการ มอบ

หมายให  เปนพี่

เลี้ยง (Mentor) 

เพื่อใหคําแนะนํา

แลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

ใหคําปรึกษา ศูนย

วิเคราะหคุณภาพ

ผลิตภัณฑ (ฝาย

สมุนไพร) ในการขอ

การรับรองมาตรฐาน 

ISO/IEC17025:2017

และวางแผนในการ

แกไขขอบกพรองจาก

การตรวจประเมิน 

ต.ค.65 – 

มี.ค.66 

2 Influencing : 

ความสามารถใน

การสื่อสารชักจูง 

โนมนาว สรางแรง

บันดาลใจบุคคลอ่ืน

สามารถสื่อสาร โนม

นาวใหทีมงานของ  

ศูนยวิเคราะหคุณภาพ

ผลิตภัณฑ (ฝายเคมี) 

เห็นความสําคัญ และ

ประโยชนของการ

ใหบริการ เพื่อ 

การเรียนรูใน

รูปแบบการ

ฝกอบรม 

เขารับการฝกอบรม

เก่ียวกับขอกําหนด

ตางๆ ตามมาตรฐาน 

ISO/IEC17025:2017 

เม.ย.66 – 

มิ.ย.66 

ตัวอยาง สายวิชาการดานการบริการวิิชาการ
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ความสามารถ 

ที่ตองการพัฒนา 
ผลลัพธที่คาดหวัง 

แนวทาง/เคร่ืองมือ 

ในการพัฒนา 
(ตามแนวทาง 70 : 20 : 10) 

รายละเอียดแนวทาง/

เคร่ืองมือ 

ระยะเวลา 

(เร่ิมตน - 

สิ้นสุด) 

งบประมาณ

ที่ตองการ

ใช 

การดําเนินการ ผลลัพธที่ได 

ทํา ไมไดทาํ  

(ใหระบุเหตุผล) 

เปนไปตามที่

คาดหวัง 

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง  

(ใหระบุเหตุผล) 

นําไปพฒันาการ

ใหบริการอยางตอเนื่อง 

  Assignment บริหารงานของศูนย

วิเคราะหคุณภาพ

ผลิตภัณฑ (ฝายเคมี)  

เพื่อรักษาระบบการ

รับรองมาตรฐานของ

รายการทดสอบที่

ไดรับการรับรอง

ISO/IEC17025:2017 

ต.ค.65 – 

มิ.ย.66 
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