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1. ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล 
 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan หรือ IDP) เปนกรอบหรือแนวทางท่ีจะชวยให

บุคลากรแตละคนมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพท่ีเหมาะสม กับตำแหนงงานนั้นๆ เพ่ือใหสามารถทำงาน

ไดสำเร็จบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว  โดยใหพิจารณาการพัฒนาตามกรอบสมรรถนะท่ีพึงมีในแตละตำแหนงงาน 

โดยมีรายละเอียดสมรรถนะตางๆ ดังนี้  

• สมรรถนะหลักมหาวิทยาลัย  

- ธรรมาธิปไตย (Dharmacracy)  

- การทำงานเปนทีม (Team Working) 

- มุงผลสัมฤทธิ ์(Work Achievement) 

- การพัฒนาความเปนผูนำ (Leadership Development) 

- การสื่อสารและการทำงานรวมกัน (Communication and Collaboration) 

- ทักษะดานการปรับตัวทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (Digital Adaptation) 

 สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย เปนสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนควรไดรับการพัฒนาประกอบไปดวย 6 

สมรรถนะ ดังนี้  

1) ธรรมาธิปไตย (Dharmacracy) 

ความรูความเขาใจในความหมายของธรรมาธิปไตย รวมท้ังความสามารถในการปฏิบัติตามหลัก

ธรรมาธิปไตยมีความเปนธรรมและการแสดงออกถึงความซ่ือสัตยในการทำงาน รวมท้ังการผลักดันใหสมาชิกในทีม

เครงครัดและปฏิบัติตามหลักธรรมาธิปไตยและมีความซ่ือสัตยในการทำงาน 

2) การทำงานเปนทีม (Team Working) 

ความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเองในฐานะท่ีเปนสมาชิกของทีมงาน การมีสวนรวมในการทำงาน การ

แกไขปญหา รวมท้ังการสรางบรรยากาศของการทำงานเปนทีมดวยการใหความรวมมือและความชวยเหลือซ่ึงกัน

และกัน ตลอดจนการกระตุนจูงใจใหสมาชิกในทีมยึดม่ันและผูกพันตอเปาหมายรวมกัน 

3) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Work Achievement) 

ความมุงม่ันในการทำงานใหประสบผลสำเร็จไดตามแผนงานท่ีกำหนดครบถวน ถูกตองตามวัตถุประสงค

ของงานท่ีไดรับมอบหมาย รวมท้ังความสามารถในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานท้ังของ

ตนเองและผูอ่ืน 
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4) การพัฒนาความเปนผูนำ (Leadership Development) 

  การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องตางๆ ที่มีผลตอทีมงาน หนวยงาน และองคกร รวมท้ัง

ความสามารถในการบริหารจัดการงาน และความสามารถในการจูงใจหรือโนมนาวผูอื่นใหปฏิบัติตาม เพื่อใหงาน

บรรลุสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดข้ึน 

5) การส่ือสารและการทำงานรวมกัน (Communication and Collaboration) 

  การสื่อสารดวยการฟง  พูด อาน และเขียน ไดอยางถูกตองและชัดเจน สามารถสื่อสารและให

ขอมูล ความชวยเหลือ และทำงานรวมกับบุคคลตางๆ ท้ังภายในและภายนอกหนวยงานไดอยางเหมาะสม 

6) ทักษะดานการปรับตัวทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (Digital Adaptation) 

  การเขาใจ การเรียนรู และการปรับตัวทางดิจิทัล เทคโนโลยีสารสนเทศ ความรวมมือดิจิทัล  

มีความรู ดานการเขียนโปรแกรมเบื ้องตน การคิดเชิงคำนวณและอัลกอริทึ ่ม การวิเคราะหขอมูลและสถิติ  

การรูเทาทันขอมูล ระบบอัจฉริยะ ความรูดานความปลอดภัยทางไซเบอร และการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรและ

เทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ  

 

• สมรรถนะตำแหนงงานบริหาร มีสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ไดแก 

- การบริหารจัดการกลยุทธ (Strategic Management) 

- การแกไขปญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving & Decision Making) 

- การมีวิสัยทัศน (Visioning) 

- การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

- การเห็นโอกาสแบบผูประกอบการ (Entrepreneurship) 

• สมรรถนะตำแหนงงานสายการสอน มีสมรรถนะ 3 สมรรถนะ ไดแก 

- ความรูทางวิชาการ วิชาชีพเฉพาะ และการวิจัย (Academic Knowledge/ Content  

and Research) 

- ความสามารถและเทคนิคในการสอนและการถายทอด (Teaching Ability and Techniques) 

- จรรยาบรรณและความซ่ือสัตย (Ethics and Integrity) 

• สมรรถนะตำแหนงงานสายสนับสนุน มีสมรรถนะ 3 สมรรถนะ ไดแก 

- ความรับผิดชอบในงาน (Accountability) 

- จิตสำนึกในการใหบริการ (Service Mind) 

- ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (English Literacy) 
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การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) นั้น  ให วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน และหนวยงาน  จัดทำเปน

แผนพัฒนารายปการศึกษา กำหนดระยะเวลาเริ่มตนตั้งแต 1 มิถุนายน ปนั้นๆ จนถึง 31 พฤษภาคมของปถัดไป 

มหาวิทยาลัยรังสิต ขอกำหนดใหแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เปนเครื่องมือสำหรับการพัฒนาบุคลากร 

ใหมีความรูความสามารถและนำประโยชนไปใชในการทำงานเทานั้น  ไมใชเครื่องมือในการใหคุณใหโทษแก

บุคลากรแตอยางใด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แผนพัฒนารายบุคคลแผนพัฒนารายบุคคล
สำหรับผู้บริหารสำหรับผู้บริหาร  
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2. แผนพัฒนารายบุคคลสำหรับผูบริหาร 
 

คำช้ีแจง 

แผนพัฒนารายบุคคลสำหรับผูบริหาร จะเปนแผนพัฒนาท่ีผูบริหารจะตองจัดเตรียมทำข้ึนกอนเริ่ม 

ปการศึกษาใหม  ระยะเวลาการวางแผนจะอยูในชวงระหวางวันท่ี 1 มิถุนายน – 31 พฤษภาคม ของรอบ 

ปการศึกษานั้นๆ  โดยแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับผูบริหาร ประกอบดวยแบบฟอรม 1 แบบฟอรม 

ดังนี้  

1. แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับผูบริหาร   

สามารถดูรายชื่อและความหมายของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร เพ่ิมเติมไดในหัวขอท่ี 5  

 

สมรรถนะตำแหนงงานบริหาร  

 สมรรถนะสำหรับตำแหนงงานบริหาร ท่ีควรจะตองไดรับการพัฒนาประกอบไปดวย 5 สมรรถนะดังนี้  

1) การบริหารจัดการกลยุทธ (Strategic Management) 

มีความสามารถในการกำหนดกลยุทธ แนวทางและแผนการดำเนินงาน รวมถึงบริหารจัดการทรัพยากร 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายในระยะยาวตามวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย บริหารจัดการและติดตามการดำเนินงาน 

ใหเปนไปตามแผน หาวิธีการประเมินตนเอง และของทีมงาน รวมท้ังกำหนดแผนรองรับในกรณีท่ีไมเปนไป  

ตามแผนท่ีวางไว 

2) การแกไขปญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving & Decision Making) 

ทำการแกไขปญหาและการตัดสินใจอยางเปนระบบ โดยทำการคาดการณ ประเมินสถานการณวิเคราะห

ถึง ตนเหตุและผลท่ีตามมา และตัดสินใจเลือกใชวิธีท่ีเหมาะสมกับสถานการณมากท่ีสุด รวมถึงวางแผนในการ

รองรับผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน 

     3) การมีวิสัยทัศน (Visioning) 

ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาหมายการทำงานใหตอบสนองตอวิสัยทัศนและ 

เปาหมายขององคกร รวมท้ังความสามารถในการผลักดันและกระตุนจูงใจใหผูอ่ืนทำงานใหตอบสนองตอวิสัยทัศน

ของหนวยงาน 
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     4) การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) 

มีความเขาใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงตางๆ และสามารถสรางเปนผูนำและบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ภายในองคการ รวมท้ังการใหความรวมมือ และการสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจและเต็มใจท่ีจะใหความ

รวมมือ ตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมีการวางแผนกลยุทธและแผนดำเนินงานท่ีสามารถตอบสนองตอ  

การเปลี่ยนแปลงได 

 5) การเห็นโอกาสแบบผูประกอบการ (Entrepreneurship) 

ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรตางๆ เพ่ือชวยเหลือองคกร  การสรางโอกาสทางธุรกิจโดยมุงเนนใน

การกำหนดเปาหมาย การแสวงหาโอกาส  การสรางสรรคและนวัตกรรม  การจัดการความเสี่ยงและความไม

แนนอน และการจัดการทรัพยากรในการเปนผูประกอบการ  
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แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับผูบริหาร 

ขอมูลท่ัวไป  
หนวยงาน   ฝาย     

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา  ตำแหนงงาน    

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา  ตำแหนงงาน    

ระยะเวลาการพัฒนา  ปการศึกษา    

 

แนวทางการพัฒนา   
(ช่องสีฟ้าวางแผนตน้ปีการศกึษา / ช่องสีชมพมูากรอกขอ้มลูเพ่ิมภายหลงัจากท่านไดไ้ปอบรม/พฒันามา) 

 สมรรถนะ วิธีการพัฒนา เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หัวขอเรื่อง/รายละเอียด หมายเหตุ 

     ประโยชนท่ีไดรับ (เทอม) สำเร็จ ไมสำเร็จ  (ระบุ ว/ด/ป)  

1 
 

              
               

2    

              

 

 
                       ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                        ลงชื่อผูบังคับบัญชา    

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

    วันท่ี......../........................../..............                               วันท่ี......../........................../.............. 
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ตัวอยาง : แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับผูบริหาร 

ขอมูลท่ัวไป  
หนวยงาน  สำนักงานพัฒนาบุคคล ฝาย  บริหาร   

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา  ดร.สมิตา กลิ่นพงศ ตำแหนงงาน  ผูอำนวยการสำนักงานพัฒนาบุคคล   

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา  นายกสิณ  จันทรเรือง ตำแหนงงาน  รองอธิการบดีฝายบริหาร   

ระยะเวลาการพัฒนา 1 มิถุนายน 2565 - 31 พฤษภาคม 2566 ปการศึกษา 2565   

แนวทางการพัฒนา   

 สมรรถนะ วิธีการพัฒนา เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หัวขอเรื่อง/รายละเอียด หมายเหตุ 

     ประโยชนท่ีไดรับ (เทอม) สำเร็จ ไมสำเร็จ  (ระบุ ว/ด/ป)  

1 ความเปนผูนำ อบรมในชั้นเรียน 

(Classroom 

Training) 

ฝกกิจกรรมภาวะผูนำ

รวมกับผูนำองคกรของ

สถาบันภายนอกและนำมา

ประยุกตใชในการทำงานได 

 1/2565     หลักสูตร  

“การเปนผูนำองคกรยุคใหม” 

(28-29 ก.ย.65)  

 

 
               

 
                       ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                        ลงชื่อผูบังคับบัญชา    

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

    วันท่ี......../........................../..............                               วันท่ี......../........................../.............. 



แผนพัฒนารายบุคคลแผนพัฒนารายบุคคล
สำหรับบุคลากรสายการสอนสำหรับบุคลากรสายการสอน  
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3. แผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน 
 

คำช้ีแจง 

แผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน เปนแผนพัฒนาท่ีบุคลากรสายการสอนทุกคนจะตอง

จัดเตรียมทำข้ึนกอนเริ่มปการศึกษาใหม  ระยะเวลาการวางแผนจะอยูในชวงระหวางวันท่ี 1 มิถุนายน – 31 

พฤษภาคม ของรอบปการศึกษานั้นๆ  โดยแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน จะ

ประกอบดวยแบบฟอรม 3 แบบฟอรม ดังนี้  

1. แบบฟอรมแผนพัฒนาดานการศึกษาตอ 

2. แบบฟอรมแผนพัฒนาดานการเขาสูตำแหนงทางวิชาการ 

3. แบบฟอรมแผนพัฒนาดานอ่ืนๆ  

สำหรับบุคลากรสายการสอนทานใดท่ียังไมมีแผนสำหรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน  หรือการเขาสู

ตำแหนงทางวิชาการ  ไมตองกรอกแบบฟอรมท่ี 1 และแบบฟอรมท่ี 2  ใหกรอกขอมูลแผนการพัฒนาดานอ่ืนๆ 

ในแบบฟอรมท่ี 3 เทานั้น 

สามารถดูรายชื่อและความหมายของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร เพ่ิมเติมไดในหัวขอท่ี 5 

 

สมรรถนะตำแหนงงานสำหรับบุคลากรสายการสอน   

 สมรรถนะสำหรับตำแหนงงานสำหรับบุคลากรสายการสอน  ท่ีควรจะตองไดรับการพัฒนาประกอบไป

ดวย 3 สมรรถนะดังนี้  

1) ความรูทางวิชาการ วิชาชีพเฉพาะ และการวิจัย (Academic Knowledge/ Content and 

Research) 

     มีความรู ความเขาใจทางวิชาการ วิชาชีพเฉพาะดาน ทันตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน พรอมท้ัง

พัฒนาความรูใหทันสมัยอยูเสมอ และมีความรู และความเขาใจในหลักการ ข้ันตอน กระบวนการคนควา 

2) ความสามารถและเทคนิคในการสอนและการถายทอด (Teaching Ability and Techniques) 

          มีความสามารถและเทคนิคการถายทอดองคความรู ประสบการณ สรางความเขาใจและพัฒนา

ทักษะ ใหกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ผานสื่อการสอนท่ีทันสมัย โดยเนนการมีปฏิสัมพันธ  

(Interaction) ระหวางผูเรียนและผูสอน สนับสนุนใหผูเรียนไดแสดงบทบาทในการนำเสนอความคิดเห็น 

ประยุกตใชความรูในการฝกปฏิบัติ วิเคราะห แกไขปญหา และตัดสินใจ โดยใหความสำคัญกับผลสะทอน  

กลับ และการประเมินการเรียนรูของผูเรียน 

 

 



 
 
 

Rangsit University    9 | H R D  

3) จรรยาบรรณและความซ่ือสัตย (Ethics and Integrity) 

ความสามารถในการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณท่ีกำหนดข้ึน และการแสดงออกถึงความซ่ือสัตยใน  

การทำงาน รวมท้ังการผลักดันใหสมาชิกในทีมเครงครัดและปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณและมีความ ซ่ือสัตยใน

การทำงาน   

 

หมายเหตุ : วิทยาลัย/ คณะ/ สถาบัน และหนวยงาน  สามารถเพ่ิมเติมสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ีจำเปนสำหรับ 

การปฏิบัติงานหรือสงผลใหเกิดความสำเร็จตอหนวยงานของทานได 
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แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน : 1.การศึกษาตอ 

ขอมูลท่ัวไป  
วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน  ภาควิชา/สาขาวิชา    

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา  ตำแหนงงาน    

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา  ตำแหนงงาน    

ระยะเวลาการพัฒนา  ปการศึกษา    

         
การศึกษาตอ (ช่องสีเหลืองวางแผนตน้ปีการศกึษา / ช่องสีชมพมูากรอกขอ้มลูเพ่ิมภายหลงัจากท่านไดไ้ปพฒันาดา้นการศกึษาตอ่)  

 ระดับ สาขา มหาวิทยาลัย เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หมายเหตุ 

        ประโยชนท่ีไดรับ   สำเร็จ ไมสำเร็จ   

1 

         

         
         
                     ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                                ลงชื่อผูบังคับบัญชา   
  
 (.................................................................)                                                 (.................................................................)   
    
                            วันท่ี......../........................../..............                                                         วันท่ี......../........................../.............. 
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ตัวอยาง : แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน : 1.การศึกษาตอ 

ขอมูลท่ัวไป  
วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน คณะบริหารธุรกิจ ภาควิชา/สาขาวิชา การจัดการ   

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา นางสาวสมิตา กลิ่นพงศ  ตำแหนงงาน อาจารยประจำ   

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา ผศ.ดร. รุจาภา แพงเกษร ตำแหนงงาน คณบดี   

ระยะเวลาการพัฒนา 1 มิถุนายน 2565 - 31 พฤษภาคม 2566 ปการศึกษา 2565   

         
การศึกษาตอ  

 ระดับ สาขา มหาวิทยาลัย เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หมายเหตุ 

        ประโยชนท่ีไดรับ   สำเร็จ ไมสำเร็จ   

1  ปริญญาเอก  

การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ม.บูรพา  

ไดอาจารยสาขาเฉพาะทางตาม

สัดสวนของหลักสูตร, 

มีอาจารยสอนในระดับ 2565-2566     

อยูระหวางการเก็บขอมูลทำ

วิทยานิพนธ 

        บัณฑิตศึกษา ปการศึกษา 2568        
         
                     ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                                ลงชื่อผูบังคับบัญชา   
  
 (.................................................................)                                                 (.................................................................)   

    วันท่ี......../........................../..............                                                         วันท่ี......../........................../.............. 
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แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน : 2.การเขาสูตำแหนงทางวิชาการ 

ขอมูลท่ัวไป  
วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน  ภาควิชา/สาขาวิชา    

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา  ตำแหนงงาน    

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา  ตำแหนงงาน    

ระยะเวลาการพัฒนา  ปการศึกษา    
 

การเขาสูตำแหนงทางวิชาการ  

(ช่องสีเขียววางแผนตน้ปีการศกึษา / ช่องสีชมพมูากรอกขอ้มลูเพ่ิมภายหลงัจากท่านไดไ้ปพฒันาการเขา้สูต่าํแหน่งทางวชิาการมา)  

 

ระดับตำแหนง 

ทางวิชาการ 

รายละเอียด / 

 แนวทางการดำเนินงาน เปาหมายการพัฒนา ระยะเวลา 

ผลการพัฒนา 

หมายเหตุ 

         สำเร็จ ไมสำเร็จ   

1         

2         
 

                     ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                       ลงชื่อผูบังคับบัญชา

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

           วันท่ี......../........................../..............                                        วันท่ี......../........................../.............. 
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ตัวอยาง : แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน : 2.การเขาสูตำแหนงทางวิชาการ 

ขอมูลท่ัวไป  
วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน คณะบริหารธุรกิจ ภาควิชา/สาขาวิชา การจัดการ   

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา ดร.สมิตา กลิ่นพงศ ตำแหนงงาน อาจารยประจำ   

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา ผศ.ดร.รุจาภา แพงเกษร ตำแหนงงาน คณบดี   

ระยะเวลาการพัฒนา 1 มิถุนายน 2565 - 31 พฤษภาคม 2566 ปการศึกษา 2565   
 

การเขาสูตำแหนงทางวิชาการ  

 

ระดับตำแหนง 

ทางวิชาการ 

รายละเอียด / 

 แนวทางการดำเนินงาน เปาหมายการพัฒนา ระยะเวลา 

ผลการพัฒนา 

หมายเหตุ 

         สำเร็จ ไมสำเร็จ   

1  ผศ.  เอกสารคำสอนวิชา ...  

เพ่ือใหสามารถถายทอดองค

ความรูท่ีมีใหกับนักศึกษา 

ภาคการศึกษา 

1/2565       

2  ผศ.  งานวิจัยเรื่อง ...  ไดเผยแพรงานวิจัย...  

ปการศึกษา 

2565     

อยูในข้ันตอนการเก็บ

ขอมูลภาคสนาม 
 

                     ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                       ลงชื่อผูบังคับบัญชา

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

           วันท่ี......../........................../..............                                        วันท่ี......../........................../.............. 
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แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน :  3.การพัฒนาเร่ืองอ่ืนๆ 

ขอมูลท่ัวไป  
วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน  ภาควิชา/สาขาวิชา    

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา  ตำแหนงงาน    

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา  ตำแหนงงาน    

ระยะเวลาการพัฒนา  ปการศึกษา    

การพัฒนาเรื่องอ่ืนๆ 

(ช่องสีฟ้าวางแผนตน้ปีการศกึษา / ช่องสีชมพมูากรอกขอ้มลูเพ่ิมภายหลงัจากท่านไดไ้ปอบรม/พฒันามา) 

 สมรรถนะ วิธีการพัฒนา เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หัวขอเรื่อง/รายละเอียด หมายเหตุ 

      ประโยชนท่ีไดรับ (เทอม) สำเร็จ ไมสำเร็จ  (ระบุ ว/ด/ป)  

1 
 

              
               

2    

              

 

 
                     ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                            ลงชื่อผูบังคับบัญชา 

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

              วนัท่ี......../........................../..............                                   วนัท่ี......../........................../.............. 
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ตัวอยาง : แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายการสอน :  3.การพัฒนาเร่ืองอ่ืนๆ 

ขอมูลท่ัวไป  
วิทยาลัย/คณะ/สถาบัน คณะบริหารธุรกิจ ภาควิชา/สาขาวิชา การจัดการ   

ชื่อ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา ดร.สมิตา กลิ่นพงศ ตำแหนงงาน อาจารยประจำ   

ชื่อ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา ผศ.ดร.รุจาภา แพงเกษร ตำแหนงงาน คณบด ี   

ระยะเวลาการพัฒนา 1 มิถุนายน 2565 - 31 พฤษภาคม 2566 ปการศึกษา 2565   

การพัฒนาเรื่องอ่ืนๆ (ช่องสีฟ้าวางแผนตน้ปีการศกึษา / ช่องสีชมพมูากรอกขอ้มลูเพ่ิมภายหลงัจากท่านไดไ้ปอบรม/พฒันามา) 

 สมรรถนะ วิธีการพัฒนา เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หัวขอเรื่อง/รายละเอียด หมายเหตุ 

     ประโยชนท่ีไดรับ (เทอม) สำเร็จ ไมสำเร็จ  (ระบุ ว/ด/ป)  

1 
ความรูทางวิชาการ 

วิชาชีพเฉพาะ/ การวิจัย 

ฝกอบรมในช้ันเรยีน 

(Classroom 

Training) 

ไดรับความรูใหมๆ ในการบริหารคน

ในยุค COVID-19 และนำมาปรับใช

ในการทำงานในหนวยงาน 

1/2565   การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในยุค Covid-19 (10 ก.ย.65) 
 

2  

ความสามารถและ 

เทคนิคการสอนและ 

การถายทอด 

  

วิทยากรภายใน 

(Internal Trainer) 

ความสามารถในการถายทอดความรู

ในสาขาท่ีมีความชำนาญและนำมา

ปรับใชในการสอนของตนเองได 

2/2565   เทคนิคการสอน Online  

เชิงสรางสรรค (26 ก.พ.65) 
 

 

                     ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                            ลงชื่อผูบังคับบัญชา 

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

              วนัท่ี......../........................../..............                                   วนัท่ี......../........................../.............. 



แผนพัฒนารายบุคคลแผนพัฒนารายบุคคล
สำหรับบุคลากรสายสนับสนุนสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน  
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4. แผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
 

คำช้ีแจง 

แผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน  เปนแผนพัฒนาท่ีบุคลากรสายสนับสนุนทุกคนจะตองจัดเตรียมทำข้ึน

กอนเริ่มปการศึกษาใหม ระยะเวลาการวางแผนจะอยูในชวงระหวางวันท่ี 1 มิถุนายน – 31 พฤษภาคม ของรอบปการศึกษานั้นๆ  

โดยแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน ประกอบดวยแบบฟอรม  1 แบบฟอรม ดังนี้  

1. แบบฟอรมแผนพัฒนารายพัฒนาบุคคลสำหรับสายสนับสนุน   

สามารถดูรายชื่อและความหมายของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร เพ่ิมเติมไดในหัวขอท่ี 5 

 

สมรรถนะตำแหนงงานสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน   

 สมรรถนะสำหรับตำแหนงงานสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีควรจะไดรับการพัฒนา ประกอบไปดวย 4 สมรรถนะดังนี้ 

1) ความรับผิดชอบในงาน (Accountability) 

  การแสดงออกถึงความมุงม่ันและความตั้งใจท่ีจะทำใหงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสำเร็จตามแผนงาน ท่ีกำหนด รวมท้ัง

ความสามารถในการบริหารจัดการงานท้ังของตนเองและของทีม/ กลุมงานใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดข้ึน  
 

2) จิตสำนึกในการใหบริการ (Service Mind) 

  ความเขาใจในความตองการและความคาดหวังของลูกคา (ท้ังจากภายในและภายนอก) และการแสดงกิริยา น้ำเสียง ทาทาง 

และพฤติกรรมไดอยางเหมาะสมเพ่ือใหลูกคาพึงพอใจและประทับใจ 
 

3) ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (English Literacy) 

 ความเขาใจศัพทภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (ฟง พูด อาน และเขียน) เพ่ือการติดตอสื่อสารและ

การโตตอบ ท้ังท่ีเปนลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

 

หมายเหตุ : วิทยาลัย/ คณะ/ สถาบัน และหนวยงาน สามารถเพ่ิมเติมสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานหรือสงผลให

เกิดความสำเร็จตอหนวยงานของทานได   
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แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน 

ขอมูลท่ัวไป  
หนวยงาน  ฝาย    

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา  ตำแหนงงาน    

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา  ตำแหนงงาน    

ระยะเวลาการพัฒนา  ปการศึกษา    

แนวทางการพัฒนา   
(ช่องสีฟ้าวางแผนตน้ปีการศกึษา / ช่องสีชมพมูากรอกขอ้มลูเพ่ิมภายหลงัจากท่านไดไ้ปอบรม/พฒันามา) 

 สมรรถนะ วิธีการพัฒนา เปาหมายการพัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หัวขอเรื่อง/รายละเอียด หมายเหตุ 

     ประโยชนท่ีไดรับ (เทอม) สำเร็จ ไมสำเร็จ  (ระบุ ว/ด/ป)  

1 
 

              
               

2    

              

 

 

  
                                      ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                            ลงชื่อผูบังคับบัญชา    

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

    วันท่ี......../........................../..............                                                      วันท่ี......../........................../.............. 
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ตัวอยาง : แบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคลสำหรับบุคลากรสายสนับสนุน 

1. ขอมูลท่ัวไป  
หนวยงาน สำนักงานพัฒนาบุคคล ฝาย บริหาร   

ช่ือ-นามสกุล ผูรับการพัฒนา นางรัชดา วิวัฒนสกุลเจริญ ตำแหนงงาน เจาหนาท่ี   

ช่ือ-นามสกุล ผูบังคับบัญชา ดร.สมิตา กลิ่นพงศ ตำแหนงงาน ผูอำนวยการ   

ระยะเวลาการพัฒนา 1 มิถุนายน 2565 - 31 พฤษภาคม 2566 ปการศึกษา 2565   

แนวทางการพัฒนา   

 สมรรถนะ วิธีการพัฒนา 

เปาหมายการ

พัฒนา/ ระยะเวลา ผลการพัฒนา หัวขอเรื่อง/รายละเอียด 

หมายเหตุ 

     ประโยชนท่ีไดรับ (เทอม) สำเร็จ ไมสำเร็จ  (ระบุ ว/ด/ป)  

1 
จิตสำนึกในการ

ใหบริการ 

 ฝกอบรมในช้ันเรียน 

(Classroom 

training) 

 ไดความรูเรื่องการ

ติดตอประสานงาน 
 1/2565    

บริการอยางไรไดใจท้ังองคกร  

(15 ต.ค.65) 
 

2  

ความรับผิดชอบ 

ในงาน 

  

 ฝกอบรมขณะใน

ปฏิบัติงาน (On the 

Job training) 

 ฝกการจัดทำเว็บไซด

ผานโปรแกรม 

WordPress 

 1/2565    สรางเว็บไซดหนวยงาน  (ก.ค.65)  

 

  
                                      ลงชื่อผูรับการพัฒนา                                            ลงชื่อผูบังคับบัญชา    

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

    วันท่ี......../........................../..............                                                      วันท่ี......../........................../.............. 



เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร
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5. เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร  
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  มหาวิทยาลัยไดใชแนวทางการเรียนรูบนพ้ืนฐานของ 70:20:10  Learning Model 

 (ดร.อาภรณ ภูวิทยพันธุ) เปนเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร แบงตามลักษณะการเรียนรู ดังนี้   

• รูปแบบ 70% Learn by Experience  เรียนรูจากประสบการณ  

มุงเนนการเรียนรูในสถานท่ีทำงานจริง (Working Place) เพ่ือใหผูเรียนเกิดประสบการณการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ตามท่ีองคการคาดหวัง  

• รูปแบบ 20% Learn by Exchange เรียนรูจากผูอ่ืน / สัมพันธภาพ 

มุงเนนการเรียนรูจากผูอ่ืน ซ่ึงตองอาศัยการมีปฏิสัมพันธท่ีดี ความไววางใจ  ความเชื่อถือศรัทธาซ่ึงกันและกัน  

เพ่ือใหผูเรียนเกิดมุมมองและแนวทางใหมๆ ในการพัฒนาสมรรถนะหลักตามท่ีองคการคาดหวัง   

• รูปแบบ 10% Learn by Education เรียนรูจากการศึกษาเรียนรู  

มุงเนนการเรียนรูอยางเปนทางการจากหลักสูตรหรือโปรแกรมท่ีถูกจัดวางไว อยางชัดเจนและเปนระบบ เพ่ือให 

ผูเรียนเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดและข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

ในแตละประเภทของการเรียนรู  ใชเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรท่ีแตกตางกัน ดังนี้  

รูปแบบ ลักษณะการเรียนรู เครื่องมือการพัฒนา (Development Tools) 

70% Learn by Experience 

เรียนรูจากประสบการณ 

1. ฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) 

2. การมอบหมายงานโครงการ (Project Assignment) / การบริหารโครงการ 

(Project Management) (ท้ังโครงการท่ัวไป และ/หรือ โครงการวิจัย)   

3. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

4. การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

5. การนำเสนอผลงานในการประชุมวิชาการระดับชาติหรือนานาชาติ 

    (Conference Presentation) 

6. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

20% Learn by Exchange 

เรียนรูจากผูอ่ืน/สัมพันธภาพ 

1. การสอนงาน (Coaching) 

2. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentor Program) 

3. การประชุม (Meeting) 

10% Learn by Education  

เรียนรูจากการศึกษาเรยีนรู 

1. การฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) 

2. การเรียนรูดวยตัวเอง (Self-Learning) 

เชน บทความ เอกสาร หนังสือ  E-Learning เปนตน  
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ความหมายของเครื่องมือการพัฒนา 

• รูปแบบ 70% Learn by Experience  เรียนรูจากประสบการณ  

 เครื่องมือการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค / เปาหมาย 

1 การฝกอบรมในขณะ

ปฏิบัติงาน (On the Job 

Training : OJT) 

เนนการฝกอบรมในการฝก

ปฏิบัติงานจริง โดยมีผูสอนท่ีเปน

หัวหนางานหรือ บุคคลท่ีไดรับ

มอบหมายใหทำหนาท่ีประกบเพ่ือ

อธิบายและชี้แนะ เครื่องมือนี้จะเกิด

ประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน 

 

ใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขามาทำงาน สับเปลี่ยน 

โอนยายเลื่อนตำแหนง มีการปรับปรุงงานหรือตอง

อธิบายงานใหมๆ เพ่ือสอนใหบุคลากรทราบและ

เรียนรูเก่ียวกับคูมือข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

(Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction)

คูมือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ีเก่ียวของ

กับการทำงาน (Rules & Regulation) หรือ

เทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือใหบุคลากรสามารถทำงานท่ี

ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2 การมอบหมายโครงการ

(Project Assignment) / 

การบริหารโครงการ 

(Project Management) 

เนนการมอบหมายใหบุคลากร 

รับผิดชอบโครงการระยะยาว  

ไมสามารถทำใหเสร็จภายในวันหรือ

สองวัน เปนโครงการพิเศษท่ี

บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิม 

ท่ีเคยปฏิบัติหรือ เปนโครงการท่ี

เพ่ิมข้ึนจากงานประจำรับผิดชอบ 

 

เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็งและ

จุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ีมอบหมายให

บุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือในการฝกทักษะใน

การทำงาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ 

ดานท่ีเก่ียวของในงานนั้น บางองคการนำมาใชใน 

การเลื่อนระดับตำแหนงงาน การคัดเลือกบุคลากร

ดาวเดน และการหาผูสืบทอดทายาทตำแหนงงาน 

โดยโครงการดังกลาว สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท 

คือ โครงการท่ัวไป และโครงการวิจัย ซ่ึงสามารถนำ

ผลมาใชในการปฏิบัติงานในฐานะการเปนผูจัดงาน 

หรือการบริการทางวิชาการ 

3 การหมุนเวียนงาน  

(Job Rotation) 

เนนใหบุคลากรเวียนจากงานหนึ่งไป

ยังอีกงานหนึ่งเพ่ือเรียนรูงานนั้น 

ตามระยะเวลาท่ีกำหนด โดยสวน

ใหญ มักใชเปนเครื่องมือในการ

พัฒนา ความสามารถของผูบริหาร

กอนการปรับตำแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ

ทำงานท่ีหลากหลายดาน เปนการเสริมประสบการณ

ใหบุคลากรเรียนรูงานมากข้ึน จึงเหมาะสำหรับ

บุคลากรท่ีเตรียมความพรอมในการรับผิดชอบงานท่ี

สูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ีมีผลงานดี และศักยภาพสูง

(High Performance and High Potential) 
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 เครื่องมือการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค / เปาหมาย 

4 การเปนวิทยากรภายใน

(Internal Trainer) 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความ 

มสามารถในการถายทอดรักการสอน

และมีความรูในเรื่องท่ีจะสอน โดย

มอบหมายใหบุคคลเหลานี้เปน 

วิทยากรภายในองคการทำหนาท่ีจัด

อบรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน 

เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถ

ของบุคลากรชวยใหบุคลากรไดแสดงผลงานจากการ

เปนวิทยากรภายในองคการ วิธีนี้เหมาะสมสำหรับ

บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานท่ี

รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเปนอยางมาก 

เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 

5 การนำเสนอผลงานใน 

การประชุมวิชาการ

ระดับชาติ หรือระดับ

นานาชาติ (Conference 

Presentation) 

เนนการนำเสนอผลงานวิจัย 

งานวิชาการ ในการประชุมวิชาการ

ระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ 

เพ่ือถายทอดองคความรู และสรางความเชี่ยวชาญ 

เสริมประสบการณ ของบุคลากรใหเปนท่ียอมรับใน

วิชาชีพ 

6 การดูงานนอกสถานท่ี 

(Site Visit) 

เนนการดูระบบและข้ันตอนงานจาก

องคการท่ีเปนตัวอยาง (Best  

Practice) ในเรื่องท่ีตองการดูงาน

เพ่ือใหบุคลากรเห็นแนวคิด และ 

หลักปฏิบัติท่ีประสบความสำเร็จ  

อันนำไปสูการปรับใชในองคการ

ตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหมๆ การไดเห็น

รูปแบบการทำงานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ หรือได

เรียนรูเรื่องใหมๆ ท่ีดีจากองคการภายนอกมาใชเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงานใหดีข้ึน วิธีนี้เหมาะกับ

บุคลากรตั้งแตระดับผูจัดการข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

Rangsit University    22 | H R D  

• รูปแบบ 20% Learn by Exchange เรียนรูจากผูอ่ืน / สัมพันธภาพ 

 เครื่องมือการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค / เปาหมาย 

1 การสอนงาน  

(Coaching) 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม

จำเปนจะตองอยูในภาคสนาม 

เทานั้น อาจจะเปนการสอนงาน

ภายนอก โดยสวนใหญหัวหนางาน

โดยตรงจะทำหนาท่ีสอนงานใหกับ

บุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน ผูสอน

ชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และใหบุคลากรคิดแกไข

ปญหาตอเอง 

2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอมกอนท่ีจะ

เลื่อนตำแหนงผูสอนตองทบทวนผลงานความสามารถ

ท่ีมีอยู และกำหนดเปาหมายในการสอนงาน โดย

ดำเนินการพัฒนาความสามารถในตำแหนงท่ีบุคลากร

จะเลื่อนข้ึนไป 

3. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน ผูสอนจะตองคนหาความสามารถท่ีโดดเดน ท่ี

ตองปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของ

ความสามารถท่ีจะตองพัฒนา หรือตองการเสริมและ

พัฒนา 

2 โปรแกรมพ่ีเลี้ยง 

(Mentoring Program) 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว 

การทำงานรวมกับผูอ่ืนภายใน

องคการ บางแหงเรียก Buddy 

Program ซ่ึงบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงท่ี

ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใสและ

พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปน

ทางการ 

1. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ

ปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคการไดอยางมีความสุข 

สามารถปรับตัวเขากับองคการเพ่ือนรวมงานและ

สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีแตกตางในการทำงาน

ท่ีแตกตางจากองคการเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพโดย

มีพ่ีเลี้ยงทำหนาท่ีในการสรางบรรยากาศท่ีดีในการ

ทำงานรวมท้ังเปนแบบอยาง (Role Model) ท่ีดี

ใหแกบุคลากรใหม 

2. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกำลังจะปรับตำแหนงใหเติบโต

ข้ึนในองคการ พ่ีเลี้ยงจะทำหนาท่ีใหขอมูลท่ีเปน

ประโยชนในการทำงานรวมถึงขอควรระวังและความ

ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับมอบหมาย 
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 เครื่องมือการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค / เปาหมาย 

3 การประชุม/ สัมมนา 

(Meeting/ Seminar) 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็น

ของทีมงานใหเกิดการแลกเปลี่ยน 

มุมมองท่ีหลากหลาย ผูนำการ

ประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญ

มากในการกระตุนจูงใจให

ผูเขารวม ประชุม/สัมมนานาเสนอ

ความคิดเห็นรวมกัน  

เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหมๆ จากผูอ่ืน

ท้ังภายในและภายนอกองคการ เปนการเรียนรูจาก

การรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหมๆ รวมถึงการหารือ

หรือระดมความคิดเห็นในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง 

 

• รูปแบบ 10% Learn by Education เรียนรูจากการศึกษาเรียนรู  

 เครื่องมือการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค / เปาหมาย 

1 การฝกอบรมในชั้นเรียน 

(Classroom Training) 

เนนการเรียนรูจากผูเรียนหลาก 

หลากหลายกลุมงานตามตำแหนง

งาน โดยมีหนวยงานพัฒนาบุคคล 

ทำหนาท่ีดำเนินการจัดการอบรม  

หรือการไปอบรมภายนอก 

 

1. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของบุคลากร

ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของบุคลากรให

ดีกวาเดิม เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนงงานท่ี

สูงข้ึน  

3. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน 

(Talented People) หรือผูสืบทอดตำแหนงงาน 

(Successors) ท่ีจะกาวข้ึนสูตำแหนงงานระดับ

บริหารตอไป 

2 การเรียนรูดวยตนเอง 

(Self- Learning) 

เนนการฝกฝนปฏิบัติดวยตนเอง

จากแหลงชองทางการเรียนรูตางๆ 

เชน อานหนังสือ หรือการศึกษา

ระบบงานจาก Work Instruction 

หรือ คนควาผาน Internet หรือ

เรียนรูจาก e-Learning หรือ

สอบถามผูรู เปนตน 

เพ่ือใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและ

พัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการ

ปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรแสวงหาโอกาส เรียนรูได

ดวยตนเองผานชองทางการเรียนรูและสื่อตางๆ ท่ี

ตองการได วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและ

พัฒนาตนเองอยูเสมอ (Self-Development) 

โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมี

ศักยภาพในการทำงานสูง(Talented People) 
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