
คู่มือ 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
(Individual Development Plan: IDP) 
ด้วยการเรียนรู้แบบ ๗๐:๒๐:๑๐  
(70:20:10 Learning Model) 
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

 
โดย  

คณะอนุกรรมการบริหารผลการปฏบิัตริาชการ 
เพื่อด าเนินการตดิตามการเช่ือมโยง 

กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภา 

 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
 
เร่ือง หน้า 
  
ส่วนที่ ๑ การเช่ือมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management 

System: PMS) กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: 
IDP) 

๑ 

๑. หลกัเกณฑ์และวิธีการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจงูใจแก่ข้าราชการ
รัฐสภาสามญั 

๑ 

๒. มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของข้าราชการรัฐสภา
สามญั 

๑ 

๓. การประเมินผลการปฏิบตัริาชการของข้าราชการรัฐสภาสามญั 
               ๔. การเช่ือมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบตังิาน (Performance Management  
                   System: PMS) กบัแผนพฒันารายบคุคล (Individual Development Plan:  
                   IDP) 
              ๕. การตดิตามและประเมินผลสมัฤทธ์ิจากการพฒันาตามแผนพฒันารายบคุคล 

๒ 
 ๔ 
 
 
 

๔ 
ส่วนที่ ๒ การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)  

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
๖ 

๑. ความหมายของแผนพฒันารายบคุคล ๖ 
๒. แนวคดิการเรียนรู้แบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) ๖ 
๓. การกรอกแบบฟอร์มในการจดัท าแผนพฒันารายบคุคล (Individual 

Development Plan: IDP) และแบบตดิตามผลการพฒันา 
๑๐ 

   
 



 
 

สวนที่ ๑ 
การเช่ือมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS)  

กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
 

----------------------------------------------- 
 

 ดวยคณะกรรมการดําเนินการตามยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
สังกัดรัฐสภา ไดเห็นชอบแผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตรบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการสังกัดรัฐสภา 
ฉบับที่ ๓  (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕)  ซึ่งยุทธศาสตรที่ ๑ สงเสริมระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ และยึดหลักธรรมาภิบาล กลยุทธ ท่ี ๔ เสริมสรางระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System: PMS) กําหนดใหมี “การดําเนินการติดตามการเชื่อมโยงระบบ 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) กับแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP)” โดยไดแตงตั้ง “คณะอนุกรรมการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือดําเนินการติดตามการเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการสังกัดรัฐสภา”  
เพ่ือดําเนินการในเรื่องดังกลาวใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล จึงไดนํา “แนวคิดการเรียนรู
แบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model)” ซึ่งอาศัยรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสานมาเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาขาราชการสังกัดรัฐสภา  

 ๑. หลักการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการรัฐสภาสามัญ 
 ตามหนังสือคณะกรรมการขาราชการรัฐสภา ที่ ๓๙/๒๕๕๘ (ว ๑๖) ลงวันที่ ๑๙ พฤษภาคม 
๒๕๕๘ เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการรัฐสภาสามัญ 
ไดกําหนดใหสวนราชการสังกัดรัฐสภาดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการภายใตหลักการ ดังนี้ 
  ๑.๑) ขาราชการรัฐสภาสามัญตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงตามที่กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง และมีคุณภาพชีวิต       
มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน รวมท้ังขวัญกําลังใจท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการใหมีผลสัมฤทธิ์ 
ซึ่งสงผลโดยตรงตอการเพ่ิมประสิทธิภาพ การเพ่ิมผลิตภาพและขีดสมรรถนะของขาราชการรัฐสภาสามัญ 
  ๑.๒) ขาราชการรัฐสภาสามัญตองไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
  ๑.๓) ขาราชการรัฐสภาสามัญตองไดรับการพัฒนาอยางนอย ๑๐ วันตอคนตอป 
  ๑.๔) งบประมาณเพื่อการพัฒนาขาราชการรัฐสภาสามัญควรไดร ับการจัดสรร 
ไมนอยกวารอยละ ๓ ของงบบุคลากร 

 ๒. มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการรัฐสภาสามัญ 
 ก.ร. ไดกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง
ขาราชการรัฐสภาสามัญ เพ่ือใหสวนราชการสังกัดรัฐสภาใชเปนแนวทางดําเนินการกําหนดความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง ดังนี้ 
  ๒.๑) หนังสือคณะกรรมการขาราชการรัฐสภาสามัญ ที่ ๔๔/๒๕๕๕ (ว ๑๗) ลงวันที่ ๒ 
พฤษภาคม ๒๕๕๕ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการรัฐสภาสามัญ ประกอบดวย 
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   ๒.๑.๑) ความรูความสามารถ หมายถึง องคความรูตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
ในตําแหนง ประกอบดวย 
   (๑) ความรูความสามารถที่ใชในการปฏิบัติงาน 
   (๒) ความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
   ๒.๑.๒) ทักษะ หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญ
และคลองแคลว ประกอบดวย 
    (๑) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
    (๒) ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
    (๓) ทักษะการคํานวณ 
    (๔) ทักษะการจัดการขอมูล 
   ๒.๑.๓) สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู 
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร ประกอบดวย 
    (๑) สมรรถนะหลัก  
    (๒) สมรรถนะทางการบริหาร 
    (๓) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
  ๒.๒) การกําหนดสมรรถนะเฉพาะดานของความเปนมืออาชีพตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการสังกัดรัฐสภา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ - ๒๕๕๗  
(รายละเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของแตละตําแหนง ตามภาคผนวก ก) 

 ๓. การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญ  
 ตามหนังสือคณะกรรมการขาราชการรัฐสภา ท่ี ๕๕/๒๕๕๕ (ว ๒๔) ลงวันที่ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๕ 
เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญ ไดกําหนดใหประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญในประเภทและตําแหนงตางๆ จาก ๒ องคประกอบ คือ 
  ๓.๑) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สัดสวนคะแนนรอยละ ๗๐ 
  ๓.๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
   ๓.๒.๑) สมรรถนะหลัก  สัดสวนคะแนนรอยละ ๒๐ 
   ๓.๒.๒) สมรรถนะทางการบริหาร หรือสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
หรือสมรรถนะเฉพาะดานของความเปนมืออาชีพ  สัดสวนคะแนนรอยละ ๑๐    
 ในกรณีท่ีเปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญผูใดที่อยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอยูในระหวางรอบการประเมิน 
ใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของผูนั้น โดยมีสัดสวนคะแนนของแตละ
องคประกอบ รอยละ ๕๐ (พฤติกรรมการปฏิบัติราชการใหประเมินเฉพาะสมรรถนะหลัก) 
 ทั้งนี้ ในแตละปงบประมาณ สวนราชการสังกัดรัฐสภากําหนดใหมีการดําเนินการประเมิน     
ผลการปฏิบัติราชการ จํานวน ๒ รอบ ดังนี้ 
   รอบที่ ๑ : ตั้งแตวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึงวันท่ี ๓๑ มีนาคม  
  รอบที่ ๒ : ตั้งแตวันท่ี ๑ เมษายน ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน  
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แผนภาพแสดงข้ันตอนการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 
 

 

ผูประเมินและผูรับการประเมิน 
จัดทําขอตกลงการมอบหมายงาน 

และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

แจงผลการประเมิน 
 ผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล  
    และประกาศรายชื่อผูมีผลประเมินระดับดีเดน 
    และดีมาก เพื่อยกยองชมเชย และสราง 
    แรงจูงใจ 
    ผลการประเมิน แบงเปน ๕ ระดับ 
    ดีเดน             รอยละ ๙๐ ข้ึนไป 
    ดีมาก             รอยละ ๘๐-๘๙ 
    ดี                  รอยละ ๗๐-๗๙ 
    พอใช             รอยละ ๖๐-๖๙ 
    ตองปรับปรุง     ต่ํากวารอยละ ๖๐ 

คณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับ
มาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผล

การปฏิบัติราชการฯ 

ระหวางรอบการประเมิน 

 ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา แนะนาํ               
   เพื่อปรับปรุงพัฒนาการปฏิบตัิงานและพฤติกรรม 

ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมิน 

หัวหนาสวนราชการสังกัดรัฐสภาพิจารณา 
และสั่งเลื่อนเงินเดือน 

รอบการประเมิน รอบท่ี ๑ : ระหวาง ๑ ต.ค. - ๓๑ มี.ค. 

รอบการประเมิน รอบท่ี ๒ : ระหวาง ๑ เม.ย.. - ๓๐ ก.ย. 

เม่ือสิ้นสุดรอบการประเมิน 
 ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 
   หลักเกณฑฯ และขอตกลงการมอบหมายงานฯ 
 ผูบังคับบัญชาและขาราชการรวมกันวิเคราะห  
    ผลสาํเร็จของงานและพฤติกรรม เพื่อหา 
    ความจําเปนในการพฒันาเปนรายบุคคล 
 

 

  - แบบบันทึกขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
- แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
- แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
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 ๔. การเชื่อมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: 
PMS) กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
 ภายหลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System: PMS) ในแตละรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชาจะแจงใหผูรับการประเมินทราบถึง
คะแนนผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนนพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) และผูบังคับบัญชาจะใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ือนําไปสูการหารือรวมกันในการกําหนด
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูรับการประเมิน ท้ังน้ี การให
คําปรึกษาแนะนําแกผูรับการประเมินในระหวางการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน อยางเปนทางการ
เปนรายบุคคล ถือเปนชองทางหน่ึงท่ีชวยใหผูบังคับบัญชา (ในฐานะผูประเมิน) และผูใตบังคับบัญชา  
(ในฐานะผูรับการประเมิน) ไดมีโอกาสหารือรวมกันเพ่ือพัฒนางานและปรับปรุงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือ “ลดจุดออน” และ “เสริมจุดแข็ง” ท่ีพบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกระตุนใหผูรับ 
การประเมินเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาตนเองของผูรับการประเมินจะดําเนินการโดยใชการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) เปนเครื่องมือในการกําหนดเรื่องท่ีจะตองไดรับการพัฒนาพรอมทั้ง
วิธีการพัฒนาที่มีความเหมาะสมและแตกตางกันเปนรายบุคคลตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐  
ซึ่งการกําหนดเรื่องท่ีจะตองไดรับการพัฒนาสามารถพิจารณาจากขอมูล ดังนี้ 
  ๓.๑) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ท้ังในสวนของผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการรัฐสภาสามัญ ตามท่ี ก.ร. กําหนด 
  ๓.๒) การพัฒนาในเรื่องอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากที่กําหนดไวในมาตรฐานความรูความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการรัฐสภาสามัญ ตามที่ ก.ร. กําหนด แตเปนเรื่องที่มี
ความจําเปนและสําคัญที่จะตองพัฒนาขาราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 
ใหประสบผลสําเร็จ ก็สามารถนํามากําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคลได 

 ๕. การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์จากการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล  
 สํานักพัฒนาบุคลากร/สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะมีการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์จาก
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลของขาราชการสังกัดรัฐสภา แบงเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
   ๕.๑) การติดตามผลสําเร็จของการพัฒนาตามที่กําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคล (ผลผลิต) 
เพ่ือดูวาสามารถพัฒนาไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไวหรือไม อยางไร แบงการติดตามออกเปน ๒ ระยะ ไดแก 
    ๕.๑.๑) การติดตามผล รอบ ๙ เดือน ในชวงเดือนมิถุนายน 
    ๕.๑.๒) การติดตามผล รอบ ๑๒ เดือน ในชวงเดือนกันยายน 
   ๕.๒) การติดตามผลสัมฤทธิ์ภายหลังการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลเสร็จส้ิน 
(ผลลัพธ) เพ่ือดูวาภายหลังการพัฒนาตามแผนท่ีกําหนดเสร็จส้ินลงแลว ขาราชการมีการเปล่ียนแปลงใน
ทิศทางที่ดีขึ้นหรือไม อยางไร  แบงการติดตามออกเปน ๒ หัวขอ ไดแก 
    ๕.๒.๑) การติดตามผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปฏิบัติ 
    ๕.๒.๒) การติดตามผลของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
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การเชื่อมโยงระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) 

กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 

 

  การประเมิน ปละ ๒ รอบ 
    - รอบท่ี ๑ : เดือนมีนาคม 
    - รอบท่ี ๒ : เดือนกันยายน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) 

  องคประกอบการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

รอยละ ๗๐ 
สมรรถนะ 
รอยละ ๓๐ 

  ผลรวมคะแนนการประเมิน คะแนนการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ 

 การพิจารณาผลการประเมิน เล่ือนเงินเดือน 
แจงผลและหารือรวมกัน 

เพ่ือพัฒนา 

  การกาํหนดวธิีการพัฒนา 
 ตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

  การพัฒนาตามวิธกีารและระยะเวลาท่ีกาํหนด 
   - ผูบังคับบัญชา กระตุนเตือนและตดิตามผล 
    - ผูรับการพัฒนา ตั้งใจพัฒนาตามแผนฯ 

 

ดําเนินการพัฒนา 

  การพัฒนาบุคลากรเสร็จสิน้ 
   - ประเมนิความสาํเร็จของการพัฒนา 
 

พัฒนาเสร็จส้ิน 

  การติดตามและประเมินผลภายหลังการพัฒนา 
   - ติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์ภายหลังการพัฒนา 
 

ติดตามและประเมินผล 
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สวนที่ ๒ 
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

ของสวนราชการสังกัดรัฐสภา 
 

----------------------------------------------- 
 

 สวนราชการสังกัดรัฐสภาใหความสําคัญกับการพัฒนาขาราชการใหเปนผูมีความรูความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง เพ่ือใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 
และเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการรัฐสภาสามัญตามที่ ก.ร. กําหนด และยุทธศาสตรท่ีเกี่ยวของ ซึ่งจะสงผล
ใหขาราชการมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัตริาชการ และมีพฤติกรรมการปฏิบัตริาชการหรือสมรรถนะตามท่ี
องคกรกําหนด อันเปนองคประกอบสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และนําไปสูการพัฒนา
ขาราชการอยางเปนระบบและตอเนื ่อง ดวยการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) ตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) 

 ๑. ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) คือ แนวทางการพัฒนาขาราชการ
รายบุคคล ใหเปนผูมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ที่สอดคลองกับตําแหนง เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ และเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงขึ้นตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 

 ๒. แนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) 
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรม (non-Classroom 
Training) ในปจจุบันมีวิธีการพัฒนาที่แตกตางและหลากหลายขึ้นอยูกับแตละองคกร ทั้งนี้ สวนราชการสังกัด
รัฐสภาขอนําเสนอแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ มาเปนกรอบในการกําหนดวิธีการพัฒนา โดยอางอิง
จากแนวคิดของ ดร.อาภรณ ภูวิทยพันธุ จากหนังสือเรื่อง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรบนพ้ืนฐาน 
70:20:10 Learning Model และคัดเลือกวิธีการพัฒนาบางสวนมาใชเปนแนวทางในการกาํหนดวิธกีารพัฒนา
ใหแกขาราชการสังกัดรัฐสภาสามัญ โดยสามารถสรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
 แนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) เปนรูปแบบการเรียนรูที่ม ี
ตนกําเนิดจากการวิจัยเชิงประจักษและการสังเกตการณของนักวิชาการ ตั้งแตป ค.ศ. ๑๙๘๐ โดย Morgan 
McCall และทีมงาน ณ Center for Creative Leadership (CCL) เปนผูคิดคนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรูและพัฒนาไดจริง ซึ่งตองอาศัยการกําหนดรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสาน  
โดยแบงสัดสวนการพัฒนาเปน ๗๐:๒๐:๑๐ คือ ประสิทธิภาพของการเรียนรูเปนผลจากประสบการณ 
ในการปฏิบัติงานจริง ประมาณ ๗๐%  ในขณะที่การเรียนรูเกิดจากผูอื่นมีประสิทธิภาพประมาณ ๒๐%  
และการเรียนรูจากการเขารับการฝกอบรมหรือสัมมนารวมถึงการเรียนรูดวยตนเอง มีประสิทธิภาพเพียง ๑๐%  
โดยมีวิธีการพัฒนาในแตละสัดสวนการเรียนรู ตามรายละเอียดดังนี้ 
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  ๒.๑) การเรียนรูแบบ ๗๐% (Learn by Experience)  
  เปนการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากประสบการณท่ีเกิดจากการลงมือปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ี
ทํางานจริง ซ่ึงเปนการเรียนรูแบบผูใหญ ไมเปนทางการ ไมมีโครงสรางและรูปแบบท่ีแนนอน มุงเนนการเรียนรูจาก
การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืนจากการปฏิบัติงานจริง และเกิดสังคมแหงการเรียนรู โดยมีตัวอยางวิธีการพัฒนา
สําหรับการเรียนรูแบบ ๗๐% ท่ีสามารถนํามาใชในองคกร ดังนี้ 
 

วิธกีารพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรูแบบ ๗๐%  
(Learn by Experience) 

วิธกีารพัฒนา รายละเอียดของวิธกีารพัฒนา 
๑) การติดตามแมแบบ 
    (Job Shadow) 
 
 

การติดตามแมแบบท่ีเปนบุคคลท่ีไดรับการยอมรับนับถือ หรือเปนตนแบบ 
(Role Model) ในเรื่องท่ีตองการติดตาม 
   - เลือกบุคคลท่ีเปนตนแบบ (Role Model) 
   - รูปแบบครูพักลักจํา 

๒) การมอบหมายงานพิเศษ   
    (Job Assignment) 

การมอบหมายงานพิเศษท่ีนอกเหนือจากงานประจํา หรือเปนงานท่ีทาทาย  
ไมเคยทํามากอน แบงเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
   (๑) การมอบหมายงานเพ่ิมเติม (Job Enlargement) คือ การมอบหมาย 
งานท่ีมีความยากงายไมตางจากงานประจํา เปนการเพ่ิมปริมาณงาน 
   (๒) การมอบหมายงานทาทาย (Job Enrichment) คือ การมอบหมาย 
งานท่ีมีความยากหรือทาทาย ไมเคยทํามากอน เปนการเพ่ิมคุณคางาน 

๓) การมอบหมายโครงการพิเศษ 
    (Project Assignment) 

การมอบหมายโครงการพิเศษท่ีนอกเหนือจากงานหรือโครงการประจํา  
เหมาะสําหรับการมอบหมายใหผูมีศักยภาพสูง (Talent)  
   - เนนการมอบหมายโครงการพิเศษ 
   - เนนการทํางานรวมกันเปนทีม 

๔) การหมุนเวียนงาน 
    (Job Rotation) 
 

การเรียนรูงานเพ่ิมเติมดวยการหมุนเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง 
หรือจากหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงาน 
   - เนนหมุนเวียนงานในแนวราบ คือ หมุนเวียนงานในตําแหนงเดียวกัน 
ระหวางกลุมงาน หรือระหวางสํานัก 
   - เนนพัฒนาทักษะท่ีหลากหลาย (Multi-Skills) 

๕) การดูงานนอกสถานท่ี  
    (Site Visit) 
 

การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเพ่ือเรียนรูแนวทางปฏิบัติ ข้ันตอนการทํางาน 
ขององคกรท่ีเปน Best-Practice ในเรื่องท่ีตองการดูงาน และนํามาประยุกตใช 
   - เลือกองคกรท่ีเปน Best-Practice ในเรื่องท่ีตองการเรียนรู 
   - จัดทําฐานขอมูลองคกรท่ีเปน Best-Practice 

๖) การฝกปฏิบัติงานจริง  
    (On the Job Training) 
 

การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ีทํางานจริง ไดพบกับสถานการณ
และผูรวมงานจริง 
   - เนนการลงมือปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ีทํางานจริง 
   - อาจจะมีคนสอนงานควบคูไป 

๗) การทํากิจกรรมกลุม  
    (Group Activity) 
 

การมอบหมายหรือเขารวมกิจกรรมกลุมหรือชมรมท่ีจัดข้ึน  
โดยมีเปาหมายเพ่ือปรับปรุงหรือพัฒนางาน 
   - เนนการเรียนรูจากการทํากิจกรรมกลุม ซ่ึงมีอยูในองคกร  
(ไมใชงานหรือโครงการพิเศษ) เชน กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) เปนตน 
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  ๒.๒) การเรียนรูแบบ ๒๐% (Learn by Others)  
  เปนการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลท่ีทํางานอยูรอบตัว ผานการพูดคุย    
การแลกเปลี่ยนมุมมอง ความรู ประสบการณ และทัศนคติ  ซึ่งเปนการเรียนรูแบบผูใหญ ไมเปนทางการ 
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลาและทุกสถานท่ี อาศัยการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูใหการเรียนรูและผูเรียน 
เพ่ือใหผูเรียนเกิดความรูสึกรวมและมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและแลกเปล่ียนระหวางกัน โดยมีตัวอยางวิธีการ
พัฒนาสําหรับการเรียนรูแบบ ๒๐% ที่สามารถนํามาใชในองคกร ดังนี้ 
 

วิธกีารพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรูแบบ ๒๐%  
(Learn by Others) 

วิธกีารพัฒนา รายละเอียดของวิธกีารพัฒนา 
๑) การสอนงาน  
    (Coaching) 
 

การสอนแนะเพ่ือจุดประกายใหเกิดการเรียนรูโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน 
แบงเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
   (๑) การสอนงานแบบคลาสสิค (Classical Coaching) 
         - เนนอธิบายเปนหลัก (Instruct) คือ อธิบายกระบวนการ ข้ันตอน 
การปฏิบัติเรียงตามลําดับอยางละเอียด (เปนการพัฒนาพัฒนาความรูและทักษะ) 
   (๒) การสอนงานแบบสมัยใหม (Modern Coaching) 
         - เนนตั้งคําถามปลายเปด (Inquire) คือ ใชการตั้งคําถามปลายเปด
ในเชิงบวก เพ่ือกระตุนใหผูไดรับการสอนไดใชความคิด และแสดงความคิดเห็น
ของตนเอง (เปนการพัฒนาทัศนคติและพฤติกรรม) 

๒) การเปนพ่ีเล้ียง 
    (Mentoring) 

การพูดคุยกันระหวางพ่ีเลี้ยงและบุคคลท่ีพ่ีเลี้ยงตองดูแล โดยเนนเรื่องจิตใจ 
อารมณความรูสึก และการปรับตัวเม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืนภายในองคกร 
   - เนนดานจิตใจ อารมณ ความรูสึก : ทําหนาท่ีเปนเพ่ือนคูคิด  
ใหคําปรึกษา ใหกําลังใจ กระตุนเตือน จูงใจ  
   - เนนใหสามารถปรับตัวเพ่ืออยูรวมกับคนในองคกรได 

๓) การประชุม 
    (Meeting) 
 

การเขารวมประชุมเพ่ือเรียนรูจากการรับฟงและแลกเปลี่ยนขอมูล 
ความคิดเห็นรวมกับผูเขารวมประชุมอ่ืนๆ 
   - เนนเรียนรูจากการรับฟงแนวคิด หารือ แลกเปล่ียน และระดม 
ความคิดเห็น  

๔) การใหขอมูลปอนกลับ 
    (Feedback) 
  

การใหขอมูลเก่ียวกับการทํางานโดยรวบรวมผลงานท่ีผานมาในชวงเวลาใด 
เวลาหนึ่ง เชน ภายใน ๑ สัปดาห หรือ ๑ เดือน เพ่ือสรุปวา มีเรื่องใด 
เปนผลงานท่ีดีซ่ึงควรรักษาไวเปนมาตรฐาน และมีเรื่องใดท่ีตองปรับปรุง 
หรือพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 
   - เนนการพูดคุย ส่ือสาร ๒ ทาง เพ่ือใหแนวทาง แนะนํา พัฒนา 
   - สวนใหญมักเปน “การใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลงาน” 
(Performance Feedback) เพ่ือใหรับรูและปรับปรุงหรือพัฒนาผลงาน 
 

 

 

 



- ๙ - 
 
  ๒.๓) การเรียนรูแบบ ๑๐% (Learn by Courses) 
  เปนรูปแบบการเรียนรูแบบเปนทางการ ท่ีมีการกําหนดรูปแบบการเรียนรูเฉพาะเจาะจง  
ไมวาจะเปนการเรียนรูผานสื่อการเรียนรู หรือการฝกอบรมท่ีกําหนดเนื้อหาหลักสูตรและระยะเวลาไวลวงหนา 
อยางชัดเจน รวมถึงการเรียนรูแบบผสมผสานระหวางการเรียนรู ท่ีตองพบปะกันกับการเรียนรูแบบออนไลน 
ท่ีนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย เชน การเรียนรูผาน Webinar, Facebook, Line, e-Learning, e-Book  
เปนตน  โดยมีตัวอยางวิธีการพัฒนาสําหรับการเรียนรูแบบ ๑๐ % ท่ีสามารถนํามาใชในองคกร ดังนี้ 
 

วิธกีารพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรูแบบ ๑๐%  
(Learn by Courses) 

วิธกีารพัฒนา รายละเอียดของวิธกีารพัฒนา 
๑) การเรียนรูดวยตนเอง 
    (Self-Learning) 

การเรียนรูดวยตนเองผานชองทางตางๆ ท้ังในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส 
และการอานหนังสือ บทความ งานวิจัย คูมือ ซ่ึงสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา
และทุกสถานท่ี 
   - เนนการเรียนรู และพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา โดยผานชองทาง 
การเรียนรูรูปแบบตางๆ  
   - เนนการเรียนรูจากส่ือท่ีเปนรูปธรรม ไดแก 
      (๑) การเรียนรูจากหนังสือ/คูมือ/เอกสารการวิจัย และอ่ืนๆ 
      (๒) การเรียนรูจากขอมูลในระบบอินทราเน็ตขององคกร 
      (๓) การเรียนรูจากอินเทอรเน็ตจากเว็บไซตท่ีมีการเรียนการสอน 
ออนไลนฟรี หรือหลักสูตร e-Learning เชน 
           - https://www.ocsc.go.th 
           - http://thaimooc.org 
           - http://mux.mahidol.ac.th 
           - https://mooc.chula.ac.th 
           - https://space.cbs.chula.ac.th 
           - https://www.edx.org 
           - https://www.coursera.org 
           - https://www.khanacademy.org 
           - http://cuir.chula.ac.th 
           - www.graduate.su.ac.th/dspace  เปนตน 

๒) การฝกอบรม 
    (Classroom Training) 
 

การเรียนรูท่ีผูเรียนมาจากองคกรเดียวกันหรือตางองคกร ไดเรียนรูรวมกัน 
ในหลักสูตรท่ีมีการกําหนดเนื้อหาหลักสูตร ระยะเวลาไวลวงหนาอยางชัดเจน 
ท้ังลักษณะการฝกอบรมภายในและภายนอกองคกร 
   - เรียนรูจากการฝกอบรมท่ีมีลักษณะเปนทางการ 
   - เปนการเรียนรูระยะส้ัน ผูเรียนตองมีวินัยในการเรียน และนําความรู 
ไปปรับใชประโยชน 
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 ๓. การกรอกแบบฟอรมในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) และตัวอยาง 
 แบบฟอรมเกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ประกอบดวย ๒ แบบฟอรม ดังนี้ 
  ๓ .๑ )  แบบฟอร มแผน พัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan: IDP)  
ของสวนราชการสังกัดรัฐสภา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. .... คือ แบบบันทึกการพัฒนาความรูความสามารถ 
หรือทักษะ หรือสมรรถนะ ของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งกําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดการเรียนรู 
แบบ ๗๐:๒๐:๑๐ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
   ๓.๑.๑) กําหนดหัวขอความรูความสามารถ หรือทักษะ หรือสมรรถนะท่ีตองไดรับ
การพัฒนา โดยนําขอมูลมาจาก ๒ ชองทาง คือ 
    (๑) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน (PMS) ปงบประมาณท่ีผานมา หรือ 
    (๒) การพัฒนาในเรื่องอื่นๆ เชน ตามความจําเปนตามภารกิจ เปนตน 
   ๓.๑.๒) ในแตละหัวขอที่ตองไดรับการพัฒนา ควรกําหนดวิธีการพัฒนาใหครบ 
ทั้งจากการเรียนรูแบบ ๗๐% การเรียนรูแบบ ๒๐% และการเรียนรูแบบ ๑๐% พรอมท้ังระบุจํานวนวัน 
ในการพัฒนาของแตละวิธีการ โดยตองมีจํานวนวันรวมกันอยางนอย ๑๐ วันตอคนตอป 
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คําอธิบายแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคล 

  

 กรอกขอมูลท่ัวไปของผูรับการพัฒนาและผูบังคับบัญชา ดังนี้ 
 - ระบุชื่อ-นามสกุล ตําแหนงพรอมระดับ และสังกัดของผูรับการพัฒนาและผูบังคับบัญชา 
   

 กรอกหัวขอเรือ่งท่ีตองไดรบัการพัฒนา  
 (๑) ระบุชื่อความรูความสามารถ หรือทักษะ หรือสมรรถนะ ซ่ึงนํามาจาก 
       ผลการประเมินการปฏิบัติงาน (PMS) ในปงบประมาณท่ีผานมา  หรือ 
 (๒) ระบุชื่อเรื่องท่ีพัฒนาอ่ืนๆ เชน เรื่องตามความจําเปนตามภารกิจ เปนตน 
  

 กรอกระยะเวลาการพัฒนา ตั้งแตเริ่มตนจนถึงสิ้นสุด 
 - ระบุระยะเวลาการพัฒนา (เริ่มตน - สิ้นสุด) คือ ชวงระยะเวลาภายใน 
    ปงบประมาณ คือ ระหวางเดือนตุลาคม - เดือนกันยายน ของปถัดไป  
  

 กรอกวิธีการพัฒนาตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 
 (๑) ระบุวิธีการพัฒนาในแตละหัวขอเรื่อง โดยควรกําหนดการเรียนรูใหครบ 

         ท้ังแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ โดยระบุเครื่องหมาย  ใน  ดานหนาวิธีการพัฒนา 
       พรอมระบุรายละเอียดของการพัฒนาดวยวิธีการนั้นๆ  
 (๒) ระบุจํานวนวันของแตละวิธีการ และรวมจํานวนวันในการพัฒนา 
       โดยตองมีจํานวนวันรวมกันอยางนอย ๑๐ วันตอคนตอป 
 

วิธีการพัฒนา การเขียนรายละเอียดการพัฒนา 
วิธีการเรียนรูแบบ ๗๐% 
๑) การติดตามแมแบบ 
๒) การมอบหมายงานพิเศษ 
 
๓) การมอบหมายโครงการพิเศษ 
 
๔) การหมุนเวียนงาน 
 
๕) การฝกปฏิบัติงานจริง 
๖) การดูงานนอกสถานที ่
๗) การทํากิจกรรมกลุม 
 

- ติดตาม........... (บุคคลตนแบบ) เพื่อศึกษาเร่ือง.......... 
- ไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงาน......................................  
   (งานนอกเหนือจากงานประจาํ+ทําคนเดียว) 
- ไดรับมอบหมายใหรวมปฏิบัตงิานในโครงการ..............    
  (นอกเหนือจากงานประจํา+ทาํรวมกันเปนทีม) 
- มีการหมุนเวียนงานจากการปฏิบัติงาน.......................  
   ไปปฏิบัติงาน........................ 
- ปฏิบัติงานเร่ือง................... (งานตามความรับผิดชอบ) 
- ศึกษาดูงานเร่ือง.............. ณ ..................... (องคกรใด) 
- เขารวมกิจกรรมกลุม เชน การเขารวมกิจกรรม 
  ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) เร่ือง....................... 
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- ๑๒ - 
 

 

 
คําอธิบายแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคล (ตอ) 

  
วิธีการพัฒนา การเขียนรายละเอียดการพัฒนา 

วิธีการเรียนรูแบบ ๒๐% 
๑) การสอนงาน 
๒) การเปนพี่เลี้ยง 
๓) การประชุม 
 
 
๔) การใหขอมูลปอนกลับ 
 

- ไดรับการสอนงานเร่ือง.......... จาก.......... (ผูสอนงาน) 
- มี......... (บุคคลที่เปนพี่เลี้ยง) เปนพี่เลี้ยงในเร่ือง........... 
- เขารวมประชุม/ปฏิบัติหนาทีฝ่ายเลขานุการฯ  
  ในการประชุม............................. (คณะกรรมการ/ 
  อนุกรรมการ/คณะทํางาน เปนตน) 
- ไดรับขอมูลปอนกลบั (เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน)  
  ในเร่ือง.......... จาก........... (บุคคลที่ใหขอมูลปอนกลับ) 

วิธีการเรียนรูแบบ ๑๐% 
๑) การเรียนรูดวยตนเอง 
 
๒) การฝกอบรม 
 

- การอานหนังสือ/ศึกษาจากเวบ็ไซต/หลักสตูร  
  e-Learning เร่ือง......................... โดย ....................... 
- เขารับการฝกอบรมโครงการ/หลักสูตร......................... 

 
   ลงนามเพ่ือรับทราบ/เห็นชอบ/อนุมัติ แผนพัฒนารายบุคคล 

 (๑) ผูรับการพัฒนา ลงนามเพ่ือรับทราบแผนพัฒนารายบุคคลท่ีกําหนด 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ๑ ระดับ ลงนามเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 (๓) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปจากขอ (๒) อีก ๑ ระดับ ลงนามเพ่ืออนุมัติ 
 

 การจัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล   
 (๑) ใหผูรับการพัฒนาจัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล (ฉบับจริง)  
      เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนาตนเอง และผูบังคับบัญชาสามารถติดตามสอบถามได 
 (๒) ใหนําสงแผนพัฒนารายบุคคล (ไฟล pdf) ใหกับสํานักพัฒนาบุคลากร/ 

      สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือรวบรวมขอมูลการพัฒนาตนเอง 
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- ๑๓ - 
 

 



- ๑๔ - 
 

 



- ๑๕ - 
 

  ๓.๒) แบบฟอรมแบบบันทึกรายละเอียดการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. .... คือ แบบบันทึกความสําเร็จในการพัฒนาความรู
ความสามารถ ทักษะ หรือสมรรถนะของผูใตบังคับบัญชา ตามท่ีกําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) ภายหลังเสร็จส้ินการพัฒนา โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
   ๓.๒.๑) ระบุวิธีการพัฒนาตามรูปแบบการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ พรอมระบุ
ขอบเขตเนื้อหาการพัฒนา ประโยชนที่ไดรับจากการพัฒนา  
    ๓.๒.๒) ระบุผลการประเมินการพัฒนา โดยแบงการติดตามและประเมินผลออกเปน   
๒ หัวขอ ไดแก การติดตามผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีปฏิบัติ และการติดตามผลของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
พรอมระบุรายละเอียดใหเห็นอยางเปนรูปธรรม 
   ๓.๒.๓) ระบุปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ ที่เกิดจากการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ที่กําหนด 
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- ๑๘ - 
 

 

 

คําอธิบายแบบฟอรมแบบติดตามและบันทึกรายละเอยีดการพัฒนาฯ 
  

 กรอกขอมูลท่ัวไปของผูรับการพัฒนา 
 - ระบุชื่อ-นามสกุล ตําแหนงพรอมระดับ และสังกัดของผูรับการพัฒนา 
   

 กรอกหัวขอเรือ่งท่ีไดรับการพัฒนา  
 - ระบุชื่อความรูความสามารถ หรือทักษะ หรือสมรรถนะ ท่ีไดรับการพัฒนา  
   ตามท่ีไดกําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคล 
    

 กรอกรายละเอียดวิธีการพัฒนาตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 
 (๑) ระบุวิธีการพัฒนาในแตละหัวขอเรื่อง ตามการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 
         โดยระบุเครื่องหมาย  ใน  ดานหนาวิธีการพัฒนา 

 (๒) ระบุขอบเขตเนื้อหาการพัฒนาดวยวิธีการท่ีกําหนด 
 (๓) ระบุประโยชนท่ีไดรับจากการพัฒนาดวยวิธีการท่ีกําหนด 
 (๔) ระบุผลการประเมินการพัฒนา พรอมระบุรายละเอียด แบงเปน ๒ หัวขอ ไดแก 
      - ผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีปฏิบัติ 
      - คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

   

 กรอกปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ 
 - ระบุปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหวางการพัฒนา และระบุขอเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง 
    หรือพัฒนากระบวนการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 

 ลงนามเพ่ือรับทราบ/เห็นชอบ ผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
 (๑) ผูรับการพัฒนา ลงนามเพ่ือรับทราบผลการพัฒนา 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ๑ ระดับ ลงนามเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 (๓) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปจากขอ (๒) อีก ๑ ระดับ ลงนามเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 

 การจัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล   
 (๑) ใหผูรับการพัฒนาจัดเก็บแบบติดตามและบันทึกรายละเอียดการพัฒนาฯ (ฉบับจริง)  
      เพ่ือเปนประวัติในการพัฒนาตนเอง และผูบังคับบัญชาสามารถติดตามสอบถามได 
 (๒) ใหนําสงแบบติดตามและบันทึกรายละเอียดการพัฒนาฯ (ไฟล pdf)  
      ใหกับสํานักพัฒนาบุคลากร/สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือรวบรวมขอมูล 
      ผลการพัฒนาขาราชการสังกัดรัฐสภา 
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