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 การพัฒนาบุคลากร เปนปจจัยสำคัญท่ีชวยใหมหาวิทยาลัยสามารถขับเคลื่อนการพัฒนามหาวิทยาลัย

ภายใตความทาทายและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ตามแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา มีวัตถุประสงคเพื่อวางแผนอัตรากำลังใหเหมาะสม สอดคลองกับภารกิจและทิศทางการพัฒนา

มหาวิทยาลัย เพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรทุกประเภทใหมีความรู  ทักษะ และสมรรถนะตามตำแหนง      

และเพ่ือกำหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามแผน 

  ซึ่งการพัฒนาบุคลากรเปนปจจัยสำคัญที่จะชวยใหมหาวิทยาลัยสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาภายใต

บริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันได ประกอบกับบริบทผันผวนท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน สงผล

ใหตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร  โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวน

ทัศนของการพัฒนาที่ตองเนนใหบุคลากรเรียนรูและพัฒนาตนเอง การสรางระบบงานที่สงเสริมใหเกิดการ

เรียนรูและพัฒนาท่ียืดหยุน ตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช

ในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพื่อเรงการเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพ การทำงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา   

 กองบริหารงานบุคคล  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาในฐานะหนวยงานที่มีหนาที่ในการจัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากร ไดร วมกับสำนักคอมพิวเตอร ขอนำเสนอ "ระบบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา"  เพ่ือใหบุคลากรและหนวยงานไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมทันตอเหตุการณ นำการเปลี่ยนแปลงดวยการสรางนวัตกรรมและ

การตอบสนองหนวยงานและมหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  

ความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เปนกรอบหรือแนวทางท่ีจะ

ชวยใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย ซึ่งอาจกำหนดไดทั้งในระยะสั้น 

(ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน) และระยะยาว (ความกาวหนาในอาชีพ) ถือไดวาเปนแผนปฏิบัติการ (Action 

Plan) ที่มีรายละเอียดเชื่อมโยงหรือตอบสนอง ตอความตองการหรือเปาหมายขององคกร ทีมงาน และตนเอง 

โดยในแผนดังกลาว จะระบุถึงประเด็นการพัฒนาของแตละบุคคล วิธีการพัฒนา กำหนดการ และการ

ประยุกตใชสิ่งที่ไดรับการพัฒนา เปนตน แผนพัฒนารายบุคคล จึงเปนเครื่องมือชวยสนับสนุนในการพัฒนา

บุคลากรใหสามารถทำงานในปจจุบันไดดีข้ึนและสงผลใหมีความกาวหนาในอาชีพ 
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วัตถุประสงคของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
 1) เพื่อใหบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมามีแนวทางพัฒนาของตนเองใหมี ความรู ทักษะ 

สมรรถนะตามท่ีมหาวิทยาลัยกำหนดไว ท้ังสมรรถหลัก และสมรรถนะตามตำแหนงงาน 

 2) เพื่อใหไดพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาตนเอง เพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงาน 

 3) เพื ่อเตรียมความพรอมใหพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มีคุณสมบัติ 

ความสามารถ และศักยภาพในปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการดำรงตำแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

 4) เพื ่อใหบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มีผลการปฏิบัติงานที ่ด ีขึ ้น และพัฒนา

มหาวิทยาลัยสูองคกรท่ีมีความเปนเลิศ 

 

ประโยชนในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

  ประโยชนของ IDP แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับรายบุคคล ระดับหนวยงาน (คณะ/ศูนย/สำนัก/

สถาบัน) และระดับมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

 ระดับรายบุคคล 

 1) เพ่ือการปรับปรุง (To Improve) IDP ชวยปรับปรุงความสามารถเดิมท่ีมีอยู และปรับปรุงผลงานท่ี

บุคลากรรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 2) เพื่อการพัฒนา (To Develop) IDP ชวยใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนา

ความสามารถเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึน เพ่ิมศักยภาพการทำงานของบุคลากรใหมีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงาน

ท่ีสูงข้ึน 

 3) เพื่อเตรียมความพรอม (To Prepare) ชวยใหบุคลากรมีความพรอมในการทำงานในตำแหนงท่ี

สูงข้ึน 

 ระดับหนวยงาน (คณะ/ศูนย/สำนัก/สถาบัน) 

 1) การทดแทนงาน (Work Replacement) บุคลากรเกิดทักษะในการปฏิบัติงานหลายดาน(Multi 

skills ทำใหสามารถทำงานทดแทนกันไดในกรณีท่ีผูรับผิดชอบงานเดิมไมอยูหรือโอนยายไปท่ีอ่ืน 

 2) ผลงานของหนวยงาน (Department Performance) การท่ีบุคลากรมีการเรียนรู และพัฒนา

ความสามารถอยางตอเนื ่อง ทำใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ ้น ทำใหผลงานของหนวยงานระดับ      

คณะ/ศูนย/สำนัก/สถาบัน ก็ดีข้ึนตามไปดวย 

 3) ค ุณภาพชีว ิตการทำงาน (Quality of Work Life) ผู บ ังค ับบัญชาท ี ่ม ีผ ู  ใต บ ังค ับบัญชาดี                   

มีความสามารถ ทำใหมีการวางแผนบริหารจัดการการทำงานไดดี ซึ่งถือเปนการรักษาสมดุลในการทำงานกับ

ชีวิตสวนตัว สงผลใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย 
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 ระดับมหาวิทยาลัย 

 1) ผลงานของกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา (Corporate Performance) 

ในการจัดทำ IDP ทำใหบุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องทำใหสัมฤทธิ์ผลของหนวยงานเปนไปตาม

เปาหมาย ซ่ึงสงผลตอความสำเร็จของกรมโดยรวมดวยเชนกัน 

 2) การสรางภาพลักษณที่ดีใหกับหนวยงาน (Corporate Branding) บุคลากรที่มีความสามารถมีสวน

ชวยสรางภาพลักษณที่ดีของหนวยงาน ในดานการพัฒนาบุคลากรภายในตอบุคคลภายนอก นอกจากนี้ยังมี

สวนชวยใหบุคลากรภายในมีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงาน มีความรักและผูกพันกับหนวยงานดวย 

 3) ความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

ทำใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี สงผลตอความสำเร็จของหนวยงานซ่ึงทำใหเกิดความไดเปรียบใน 

การแขงขันกับหนวยงานอ่ืนท่ีมีภารกิจงานท่ีใกลเคียงกัน 

 

บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

 

กลุมบุคคล บทบาท/หนาท่ีความรับผิดชอบ 

ผูบริหารระดับสูง สนับสนุนและผลักดันใหผูบริหารและขาราชการปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีกำหนดข้ึน 

อนุมัติใหการจัดทำ IDP เปนกระบวนการหนึ่งท่ีผูบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติอยาง 

ตอเนื่องทุกป 

จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละปอยางตอเนื่อง 

ผู บังคับบัญชาที ่มี

ผูใตบังคับบัญชา 

ทำความเขาใจกับกระบวนการและวัตถุประสงคของการจัดทำ IDP 

ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ท่ีกำหนดข้ึน 

ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือคนหาจุดแข็งและจุดออนของ 

ผูใตบังคับบัญชา 

 ทำความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ 

ผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล 

กำหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชา 

ใหขอมูลปอนกลับแกผูใตบังคับบัญชา ถึงจุดเดนและจุดที่ตองพัฒนาปรับปรุงใหดี

ข้ึน 

หาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกับผูใตบังคับบัญชาในงานปจจุบันหรืองาน

อ่ืนๆ ท่ีมีอยูในสวนราชการ 

บุคลากร มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง 

ทำความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผูบังคับบัญชากำหนดขึ้นดวยความ   

เต็มใจและตั้งใจ 
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รวมกับหัวหนางานกำหนดแผนฯ เปาหมายและวัตถุประสงคในการพัฒนาตนเอง 

หาวิธีการในการทำใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ

ประสบความสำเร็จ 

ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจท่ีจะรับรูผลการพัฒนา 

ความสามารถของตนเองจากผูอ่ืน 

กองบร ิ ห า ร งาน

บุคคล  

จัดเตรียมแบบฟอรมการทำ IDP ใหเปนมาตรฐานเดียวกันภายในสวนราชการ 

ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับ

เครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ 

ใหความรูและความเขาใจเก่ียวกับแนวทางการจัดทำ IDP แกผูบริหารทุกหนวยงาน

และบุคลากรท่ัวท้ังสวนราชการ 

ใหคำปรึกษาและแนะนำแนวทางการจัดทำแผน IDP กับผูบริหารและบุคลากร 

ตอบขอซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดทำแผน IDP 

ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร 
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ข้ันตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

 การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ใชหลัก 3A ประกอบดวย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Assess 

การประเมินเพ่ือกำหนดการพัฒนา 

Acquire 

การเลือกวิธีการพัฒนา 

Apply 

การประยุกตใชสิ่งท่ีไดรับจาก   

การพัฒนา 

การประเมิน : เพ่ือกำหนดจุดประสงคและระบุเปาหมายการ
พัฒนาดานความรู ทักษะ สมรรถนะเพ่ือใหเปนประโยชนตอ
ตนเอง หนวยงาน และสวนราชการ 

 

วิธีการเรียนรู : เพ่ือกำหนดวิธีการเรียนรู หรือการไดมาซึ่ง
ความรู ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะหอุปสรรคท่ีอาจขัดขวาง
การเรยีนรู รวมท้ังการสนับสนุนเพ่ือใหการเรียนรูไมติดขัด 
นอกจากน้ีตองควรกำหนดการวัดความสำเร็จหลังการเรียนรู 

การประยุกตใช : เพ่ือกำหนดแนวทางในการนำความรู 
ทักษะ สมรรถะท่ีพัฒนามาประยุกตใชหาโอกาสในการ
นำไปใช การติดตามความกาวหนารวมท้ังการวัดผลการนำสิ่ง
ท่ีไดรับการพัฒนาไปใชขจัดอุปสรรคท่ีอาจขัดขวางหรือใหการ
สนับสนุน 
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 Assess การประเมินเพ่ือกำหนดการพัฒนา 

  เพื ่อกำหนดจุดประสงคและระบุเปาหมายการพัฒนาดานความรู  ทักษะ สมรรถนะ เพื ่อใหเปน

ประโยชนตอตนเอง หนวยงาน และสวนราชการ โดยใชหลัก 4Whs 1H ประกอบดวย 

 1. Why ทำไมตองประเมิน : เพื่อพัฒนาจุดออน (Weakness) และสรางจุดแข็ง (Strength) ที่มีอยู

แลวใหมีมากข้ึน 

 2. Who ใครเปนผูประเมิน : ประเมินไดทั้งตนเอง และผูบังคับบัญชา โดยบทบาทของหัวหนางาน

จะตองชวยแนะนำเกี่ยวกับการจัดลำดับความสำคัญของสิ่งที่ตองพัฒนา ชวยดูชวยเหลือกิจกรรมการพัฒนาท่ี

เหมาะสม สรางบรรยากาศของหนวยงานที่เอื ้อตอการพัฒนา และชวยขจัดอุปสรรคของการพัฒนาที่อาจ

เกิดข้ึน 

 3. What ประเมินจากประเด็นใดบาง : 

     ความรู : ความรูในการปฏิบัติงาน หรือความรูในกฎหมายท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

     ทักษะ : ทักษะคอมพิวเตอร ภาษาอังกฤษ การคำนวณ หรือการจัดการขอมูล 

     สมรรถนะหลัก : มุ งผลสัมฤทธิ ์ การบริการที ่ดี สั ่งสมความเชี ่ยวชาญในงานอาชีพ ยึดมั ่นใน

ความชอบธรรม หรือการทำงานเปนทีม 

      สมรรถนะประจำตำแหนงงาน : จำนวน 3 สมรรถนะ แตกตางกันตามตำแหนงงาน 

  4. Where หาขอมูลการประเมินไดจากที่ใด : ผลการรายงานตนเอง (Self - Report) สังเกตโดยตรง

จากผูบังคับบัญชา (Direct Report) ความเห็นจากบุคคลท่ีสาม (Third - Party Comments) แบบประเมินผล

การปฏิบัติราชการ ผลประเมินความพึงพอใจ ตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน รวมถึงคำบรรยายลักษณะ

งาน (Job Description) 

 5. How แนวทางในการกำหนดประเด็นการพัฒนา : ตองคำนึงถึงการพัฒนาตามความตองการสวนตัว 

ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความตองการของหนวยงาน และความตองการของสวนราชการ 

 

 Acquire การเลือกวิธีการพัฒนา 

 เพ่ือกำหนดวิธีการเรียนรู หรือ การไดมาซ่ึงความรู ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะหอุปสรรคท่ีอาจขัดขวาง

การเรียนรู รวมทั้งกรสนับสนุนเพื่อใหการเรียนรูไมติดขัด นอกจากนี้ ตองควรกำหนดการวัดความสำเร็จหลัง

การเรียนรู 

 เครื่องมือการพัฒนา 

 เครื่องมือการพัฒนา ประกอบดวย เครื่องมือฝกอบรม และเครื่องมือที่ไมใชการฝกอบรม ซึ่งจะ

ยกตัวอยางเครื่องมือท่ีไมใชการฝกอบรม ท่ีนิยมนำมาพัฒนาบุคลการ ดังนี้ 

  1. On The Job Training (OJT) หรือ การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 

  เปนเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เปนการใหคำแนะนำเชิง

ปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปนกลุมเล็กๆ ในพ้ืนท่ีการทำงาน ในชวงเวลาการทำงานปกติ 
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ซ่ึง 0J นั้นจะออกแบบเพ่ือเนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐาน (Skill-Based) 

ใหพนักงานเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกทั้งองคกรสมัยใหมมักจะใชเครื่องมือ OJT ในการ

สรางบรรยากาศการถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู หรือที่เรียกวา knowledge Sharing เพื่อลดชองวาง

ความรูของคนในองคกรใหมากที่สุดการฝกอบรมในขณะทำงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือ

พนักงานคนอื่นๆ ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ เครื่องมือพัฒนานี้มักนำมาใชสำหรับพนักงานใหมที่เพิ่งเขา

มาทำงาน สับเปลี่ยน โอนยายเลื่อนตำแหนง มีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหมๆ ผูบังคับบัญชาจะมี

หนาที ่ทำ OJT ใหกับพนักงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื ่อสอนพนักงานใหเรียนรูถึงกระบวนการ

ปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน 

(Work Instruction) ค ู ม ือการทำงาน (Manual ระเบ ียบปฏ ิบ ัต ิท ี ่ เก ี ่ ยวข องก ับการทำงาน (Rules 

&Regulation) หรือเทคโนโลยีใหมๆ ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการรักษาองคความรู และคงไวซึ่งมาตรฐานการทำงาน 

แมวาจะเปลี่ยนพนักงานท่ีรับผิดชอบ แตองคกรยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

 2. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

 เปนการสับเปลี่ยน หมุนเวียน ใหบุคลากรไปปฏิบัติงานในหนาที่อื่น เนนไปที่การเปลี่ยนงาน โดยท่ี

ตำแหนงของงานและผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับยังคงเหมือนเดิม งานที่หมุนเวียนอาจอยูในสวนใดของ

โครงสรางองคกรก็ได เชน การหมุนเวียนภายในกลุม ระหวางกลุม หรือระหวางสำนัก 

 3. การสอนแนะนำงาน (Coaching) 

 เปนเครื ่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที ่นำมาใชพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ถือไดว าเปน

กระบวนการที่ผูสอนงานใชเพื่อเสริมสรางและพัฒนาพนักงานใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill และ

ความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ดวยวิธีการหรือเทคนิคตาง ๆ ที่วางแผนไวเปนอยางดี ทำการ

สอนใหเปนไปตามแผนงานที่กำหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝกใหพนักงานปฏิบัติงานตามที่สอนใหบรรลุ

เปาหมายตามที่กำหนดไว โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธ (Interactive Process) ระหวางผูสอนงานและ

พนักงาน โดยมากการสอนงานมักจะเปนกลุ มเล ็กหรือรายบุคคล (One-on-One Relationship and 

Personal Support) ซึ่งตองอาศัยเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดังนั้นการสอนงานจึงเปนเทคนิคหนึ่งใน

การพัฒนาบุคลากรหรือลูกนองของตนเองท้ังนี้การสอนงานนั้นมีวัตถุประสงค 3 ประการ ไดแก แกปญหางาน 

พัฒนาอาชีพ ปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 4. การติดตามสังเกต (Job shadowing) 

 เปนเครื่องมือพัฒนาพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งที่เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูผานการติดตามการ

ทำงานกับผูเชี่ยวชาญเปนรายบุคคล เปนเทคนิคการสรางและทำตามอยางแมแบบ หรือ Role Model ที่เนน

กิจกรรมการเรียนรูระยะสั้นโดยไมตองลงทุนมากนัก เพียงแคอาศัยแมแบบที่ดีท่ีสามารถแสดงตัวอยางให

พนักงานผูติดตามรับรูและเลียนแบบไดในระยะเวลาการทำงานปกติ เพื่อใหพนักงานไดเห็นสภาพแวดลอม 

ทักษะที ่จำเปนตองใชในการทำงาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที ่เกิดขึ ้นจริง รวมถึงการ

แสดงออกและทัศนคติของแมแบบภายในระยะเวลาสั้นๆ (Short - Term Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหนึ่ง
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วันไปจนถึงเปนเดือนหรือเปนป ทั้งนี้การติดตาม/ฝาสังเกตพฤติกรรมจากแมแบบนั้นจะเกิดขึ้นจากความสนใจ

ของพนักงานเอง หรือจะเปนการมอบหมายงานอยางหนึ่งของผูบังคับบัญชาที่ใหพนักงานติดตามและสังเกต

พฤติกรรมของแมแบบ พบวาเทคนิคดังกลาวนี้มักจะถูกนำมาใชในการพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 

หรือการพัฒนาคนเกงใหไดมีโอกาสติดตามผูบริหารระหวางปฏิบัติงาน เพื่อใหมีโอกาสศึกษาพฤติกรรม และ

วิธีการทำงานของผูบริหารที่ควรนำมาเปนแบบอยาง นอกจากนี้ Job Shadowing ยังนำมาใชเพื่อใหพนักงาน

ทั่วไปไดเรียนรูวิธีการทำงานของผูอื่น เพื่อนำมาปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น และ Job Shadowing ยังใช

เปนเครื่องมือในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน (Career Path) ไดอีกดวย 

 5. การมอบหมายงาน (Job Assignment) 

 เปนเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะท่ีเนนการทำงานจริงตามท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ท้ังนี้

การมอบหมายงานประกอบดวย 2 ประเภทหลัก ไดแก การเพิ่มคุณคาในงาน (Job Enrichment) และการ

เพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) ดังนี้ 

 1) การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

 เปนกิจกรรมดานการบริหารจัดการท่ีเนนการออกแบบลักษณะงาน เปนงานที่แตกตางจากเดิมที่เคย

ปฏิบัติ เนนใหพนักงานเกิดความชำนาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงาน

ของตน (Task Identity) เปนลักษณะงานที่มีความสำคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจดัการ

งานนั้นดวยตนเอง (Autonomy และการไดรับขอมูลปอนกลับจากผูบังคับบัญชา (Feedback) เปนระยะ Job 

Enrichment เปนการเพิ่มคุณคางาน โดยเพิ่มงานชนิดเดียวกันใหมีคุณคางานมากขึ้น เปนงานที่ยากและ      

ทาทายมากข้ึน ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะตองใชความคิดวิเคราะห ความคิดริเริ่มสรางสรรคสงใหมๆ ความคิดอยางเปน

ระบบในการทำงานมากข้ึน 

 2) การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

 เปนเครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอีกเครื่องมือหนึ่งท่ีนาสนใจ เนนการมอบหมาย

ปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ ้นดวยลักษณะงานที่มีมูลคางาน (ob Value) ไมแตกตางไปจากขอบเขตงานท่ี

รับผิดชอบอยูในปจจุบัน เพียงแตปริมาณของงานที่ตองรับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยายขอบเขตงานขึ้น เนนการ

เพ่ิมทักษะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการบริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมาก

ขึ้นกวาเดิมที่เคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและ

ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน Job Enlargement เปนการเพิ ่มงานในระดับ

แนวนอน หรือแนวราบ (Horizontal Job Enlargement) ซ่ึงเปนการขยายงานออกดานขาง เชน เม่ือกอนเคย 

ทำงานเพียง 1, 2, 3 หนาท่ี แตตอนนี้เพ่ิมเปน 4, 5, 6 หนาท่ี เปนตน 

 6. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

 เปนรูปแบบการพัฒนาความสามารถของพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งที่ทำไดทั้งในลักษณะเปนกลุมหรือ

เปนเดี ่ยว ซึ ่งการมอบหมายโครงการรายบุคคล เปนการมอบหมายโครงการใหพนักงานคนใดคนหนึ่ง

ดำเนินการจัดทำเปนโครงการท่ีมีขอบเขตไมกวางมาก ระยะเวลาในการดำเนินงานสั้น และใชทรัพยากรไมมาก
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นักแตกตางกับการมอบหมายโครงการเปนกลุมเปนการมอบหมายโครงการใหกับพนักงานหลายคนที่อยูใน

หนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานกันรวมกันจัดทำโครงการที่มีขอบเขตโครงการที่กวาง มีงานที่ตอง

รับผิดชอบมาก รวมถึงเปนโครงการท่ีตองอาศัยพนักงานท่ีมีความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลาย ท้ังนี้ การมอบหมาย

โครงการไมวาจะเปนแบบกลุมหรือแบบเดี่ยว ผูบังคับบัญชาจะตองกำหนดชวงเวลาที่ชัดเจนในการบริหาร

โครงการที่กำหนดขึ้นใหประสบความสำเร็จ โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลความสำเร็จของ

โครงการเปนระยะ การมอบหมายโครงการจะไมเกิดประโยชนหากผูบังคับบัญชาขาดการใหขอมูลปอนกลับ 

(Feedback การพูดคุยกับพนักงานเปนระยะถึงจุดแข็งและจุดออนของพวกเขา รวมถึงแผนการดำเนินงาน 

(Action Plan) เพ่ือใหโครงการท่ีมอบหมายใหกับพนักงานประสบความสำเร็จ 

 7. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

 เปนเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง โดยมอบหมายใหพนักงานไปสังเกตเหตุการณการ

กระทำ หรือบุคคลที่ตองการในสถานที่เฉพาะแหงใดแหงหนึ่ง เพื่อวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่ง ในชวง

เวลาสั้นๆ ซ่ึงการดูงานนอกสถานท่ีมักนิยมใชกับพนักงานในระดับบริหารจัดการ (Management Level ข้ึนไป 

เปนการดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือเปนการดูงานจากลักษณะงานที่ตองทำงานรวมดวย

การดูงานนอกสถานท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใหพนักงานไดเห็นประสบการณใหมๆ การไดเห็นรูปแบบการทำงานท่ี

มีวิธีปฏิบัติที่เปนเปนเลิศ (Best Practice) เพื่อใหผูรับการพัฒนาไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ที่ดีจากองคกรภายนอก 

ซึ่งวิธีการดังกลาวนี้จะทำใหพนักงานสามารถนำแนวคิดที่ไดรับจากการดูงานนอกสถานที่ไปประยุกตใชในการ

ปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อีกทั้งพนักงานยังสามารถนำความรูและประสบการณใหม ๆ ที่ได

รับรูมาใชเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานใหดีขึ้น ทั้งนี้การดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปดวยการดู

งานภายในประเทศและการดูงานในตางประเทศ 

 8. การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

 เปนเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที่เนนใหพนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง

โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น นักงานสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผาน

ชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได ซ่ึงวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู 

เสมอ (Self  Development โดยเฉพาะกับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทำงานสูง

(Talented People) ซ่ึงสามารถเรียนรูโดยการใชสื่อผานระบบคอมพิวเตอร เชน การดู VCD หรือการคนควา

ผาน Internet หรือการเรียนแบบ E-Leaning หรือการเรียนทางไกลผานดาวเทียม หรือเรียนรูผานสื่อการ

เรียนรูท่ีไมตองเรียนผานระบบคอมพิวเตอร เชน หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ ตำราเรียน เปนตน 

 9. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 

 เปนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความรูใหมๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร เนนการพูดคุยระดมความ

คิดเห็นของทีมงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองท่ีหลากหลาย ผูนำการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญมาก

ในการกระตุนจูงใจใหผู เขารวมประชุม/สัมมนานำเสนอความคิดเห็น รวมกัน การจัดประชุม/สัมมนาที่มี

ประสิทธิภาพและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด ควรเนนการประชุม/ สัมมนาเชิงปฏิบัติการ โดยจัดใหมีการทำ
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กิจกรรมกลุม หรือหารือเกี่ยวกับกรณีศึกษาตางๆ ที่เปนเหตุการณที่ เกิดขึ้นจริงในองคกร โดยเครื่องมือการ

พัฒนาบุคลากรแบงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

 1) การประชุม/สัมมนาภายในสวนราชการ ซึ่งหัวหนางานสามารถสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรได

งายและไมยุงยาก 

 2) การประชุมสัมมนาภายนอกสวนราชการ เปนการประชุมสัมมนาท่ีจัดข้ึนโดยสถาบันองคกร สมาคม 

หรือบริษัทภายนอก เปนตน เปนการประชุม/สัมมนาผูเขาประชุมไมมีสวนรวมมากนัก 

 10. การทำกิจกรรม (Activity) 

 เปนเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรท่ีใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงจากกิจกรรม ตางๆ ท่ีกำหนดข้ึน เนนการ

มอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตองมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดำเนินงานมากนัก ความสำเร็จของเครื่องมือ

ดังกลาวนี้ตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุ เปาหมายที่กำหนดให

บุคลากรเกิดความรวมมือ สามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมุมมองซึ่งกันและกัน ทำใหเกิดการ

เรียนรูรวมกัน เครื่องมือการทำกิจกรรมแบง 2 รูปแบบ ดังนี ้

 1) การทำกิจกรรมภายในหนวยงาน เปนการมอบหมายใหบุคลากรทำกิจกรรมรวมกัน ภายใน

หนวยงานเดียวกัน ซ่ึงเปนการทำกิจกรรมท่ีไมคอยยุงยากมากนัก อาทิ กิจกรรม 5 ส เปนตน 

 2) การทำกิจกรรมภายนอกหนวยงานหรือกิจกรรมขององคกร เปนกิจกรรมที่หนวยงานตางกันทำ

กิจกรรมรวมกัน เพื่อเปนการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานระหวางหนวยงานที่ตอง ทำงานใน

พ้ืนท่ีเดียวกัน 

 

 วิธีการเลือกเครื่องมือพัฒนา 

 ควรคำนึกถึงหลักการเรียนรู เชน หลักการเรียนรูของผูใหญ หรือโมเดลการเรียนรูแบบ 70:20:10    

เปนตน  

 1. หลักการเรียนรูของผูใหญ มีสาระสำคัญดังตอไปนี้ 

     1) ความตองการและความสนใจ ผูใหญจะถูกซักจูงใหเกิดการเรียนรูไดดี ถาหากวาตรงกับความ

ตองการ และความสนใจ ในประสบการณท่ีผานมา เขาก็จะเกิดความพึงพอใจ เพราะฉะนั้นควรจะมีการเริ่มตน

ในสิ่งเหลานี้อยางเหมาะสม โดยเฉพาะการจัดกิจกรรมท้ังหลาย เพ่ือใหผูใหญเกิดการเรียนรูนั้นจะตองคำนึงถึง

สิ่งนี้ดวยเสมอ 

      2) สถานการณที่เกี่ยวของกับชีวิตผูใหญ การเรียนรูของผูใหญจะไดผลดี ถาหากถือเอาตัวผูใหญ

เปนศูนยกลาง ในการเรียนการสอน ดังนั้นการจัดหนวยการเรียนที่เหมาะสมเพื่อการเรียนรูของผูใหญ ควรจะ

ยึดถือสถานการณท้ังหลายท่ีเก่ียวของกับชีวิตผูใหญเปนหลักสำคัญ มิใชตัวเนื้อหาวิชาท้ังหลาย 

      3) การวิเคราะหประสบการณ เนื่องจากประสบการณเปนแหลงการเรียนรูที่มีคุณคามากที่สุด

สำหรับผูใหญ ดังนั้นวิธีการหลักสำหรับการศึกษาผูใหญ ก็คือการวิเคราะหถึงประสบการณของผูใหญแตละคน
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อยางละเอียด วามีสวนไหนของประสบการณท่ีจะนำมาใชในการเรียนการสอนไดบาง แลวจึงหาทางนำมาใชให

เกิดประโยชนตอไป 

 4) ผูใหญตองการเปนผูนำตนเอง ความตองการท่ีอยูในสวนลึกของผูใหญก็คือ การมีความรูสึกตองการ

ท่ีจะสามารถนำตนเองได เพราะฉะนั้นบทบาทของครูจึงควรอยูในกระบวนการสืบหา หรือคนหาคำตอบรวมกับ

ผูเรียนมากกวาการทำหนาท่ีสงผานหรือเปนสื่อสำหรับความรู แลวทำหนาท่ีประเมินผลวาเขาคลอยตามหรือไม

เพียงเทานั้น 

 5) ความแตกตางระหวางบุคคล จะมีเพิ ่มมากขึ ้นเรื่อยๆ ในแตละบุคคล เมื ่อมีอายุเพิ ่มมากข้ึน 

เพราะฉะนั้นการสอนผูใหญจะตองจัดเตรียมการในดานนี้อยางดีพอ เชน รูปแบบของการเรียนการสอน เวลาท่ี

ใชทำการสอน สถานท่ีสอน เปนตน 

 2. โมเดลการเรียนรูแบบ 70:20:10 

 70% เกิดจากประสบการณจากการทำงาน และการคิดแกปญหา มาจากการลงมือทำ ไดทดลองทำ 

(Experiential Learning) ผานจากประสบการณจริงจากการทำงนจริง ที่ไดมีโอกาสเรียนรูและศึกษาจากงาน

ประจำวัน อาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหมๆ หรือโครงการใหมๆ จากผูบังคับบัญชา ทำใหตอง

เรียนรูและฝกทักษะหลายๆอยาง เพ่ือใหงานประสบความสำเร็จ 

 20% เกิดจากการไดรับขอมูลยอนกลับจากพี่เลี้ยง หรือโคช โดยกระบวนการ Coaching การไดรับ 

Feedback จากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวของในการทำงาน ในบางครั้งก็สามารถใชการประชุมทีม

เพ่ือท่ีจะไดเรียนรูซ่ึงกันและกันในทีมงาน ซ่ึงวิธีการเหลานี้ก็ถือเปนการเรียนรูจากบุคคลอ่ืนๆ รอบขาง 

 10% ไดมาจากการเขาฝกอบรมหรือการอาน การเรียนรูนี ้มาจากการเขาอบรมสัมมนาอยางเปน

ทางการ ซ่ึงหากสัมมนาท่ีออกแบบมามีเพียงทฤษฎีเพียงอยางเดียว ผูเขาสัมมนาจะไดความรูเพียง 10% ดังนั้น

การฝกอบรมในปจจุบันตองสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติ ลงมือทำจริงๆในหองเรียน เพราะถาเปน

การสัมมนา หรือฟงอยางเดียว ความรูท่ีไดและนำไปใชได เพียง 10% เทานั้น 
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เครือ่งมือในพัฒนา การเรียนรู วิธีการเรียนรู 

- ฝกอบรมในขณะทำงาน 

- การมอบหมายโครงการ 

- คณะทำงาน 

- การหมุนเวียนงาน 

- การทำกิจกรรม 

- การเปนวิทยากรภายใน 

- การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

70 % เรียนรูจากประสบการณ 

- โปรแกรมพ่ีเลี้ยง 

- การสอนงาน 

- การใหคำปรึกษาแนะนำ 

- การติดตามสังเกต 

20 % เรียนรูจากสัมพันธภาพ 

- การฝกอบรมภายใน/ภายนอกองคกร 

- การประชุม/สัมมนา 

- การใหทุนการศึกษา 

- การดูงานนอกสถานท่ี 

- การเรียนรูดวยตนเอง 

10 % เรียนรูจากากรศึกษาเรียนรู  

 

 Apply การประยุกตใชส่ิงท่ีไดรับจากการพัฒนา 

 เพื่อกำหนดแนวทางในการนำความรู  ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามาประยุกตใช หาโอกาสในการ

นำไปใช กรติดตามความกาวหนา รวมทั้งการวัดผลการนำสิ่งที่ไดรับการพัฒนาไปใช ขจัดอุปสรรคที่อาจชัด

ขวางหรือใหการสนับสนุนเพื่อใหการประยุกตทำไดจริงผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา ผูรับการ

พัฒนา)ไดนำความรู ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนาไปประยุกตใชในงาน จากสิ่งที่งาย ไป ยาก และกำหนดตัวชี้วัด

ความสำเร็จในการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลท่ีสอดคลองเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย โดย  

 1) สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการพัฒนา) ไดใชความรู ทักษะ สมรรถนะท่ีเรียนรูมาใหเร็วท่ีสุด 

 2) มีการติดตามผล ให Feedback ผูรับการพัฒนาเปนระยะเพ่ือตรวจสอบความกาวหนา และนำไปสู

การปรับแผน  

 3) กำหนดผลลัพธ และการวัดความกาวหนาท่ีสอดคลองกัน 
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ข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

 

รายละเอียดงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

เอกสาร/

ระเบียบ/

แบบฟอรมท่ีใช 

ผูรับผิดชอบ 

เง่ือนไขใน

การ

ปฏิบัติงาน 

1.แตงตั้ง

คณะกรรมการจัดทำ

ระบบแผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล 

ประจำป

งบประมาณ 

จัดทำระบบแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสมีา NRRU Individual 

Development Plan : IDP 

คำสั่งฯ ท่ี 

1911/2565  

ลงวันท่ี 30 

เมษายน 2565 

1.ผูอำนวยการสำนัก

คอมพิวเตอร 

2.งานพัฒนาบุคลากร กอง

บริหารงานบุคคล 

3.ผูอำนวยการกอง

บริหารงานบุคคล 

 

2.ผูบังคับบัญชา

พิจารณา 

1.ผูบังคับบัญชาพิจารณาให

ความเห็นในการพัฒนาระบบ 

2.กำหนดผูรบัผิดชอบและ

มอบหมายใหดำเนินการ 

 1.ผูอำนวยการสำนัก

คอมพิวเตอร 

2.นายฉัตรชัย เจยีมรมัย 

3.ผศ.ดร.สวียา ปรารถนาดี  

ชาติวิวัฒนาการ 

4.กองบริหารงานบุคคล 

 

3.ศึกษาปญหา

ข้ันตอนการทำงาน

ของระบบปจจุบัน

และความตองการ

ระบบใหมของ

หนวยงานผูขอรับ

บริการ 

จัดประชุมเพ่ือรวบรวมขอมูล

ความตองการของผูใชงานและ

ศึกษา วิเคราะห สถานภาพของ

ระบบการทำงาน หรือขอมูลท่ีมี

อยูในปจจุบัน 

 1.งานพัฒนาบุคลากร กอง

บริหารงานบุคคล 

2.สำนักคอมพิวเตอร 

3.นายฉัตรชัย เจยีมรมัย 

ผูขอรับ

บริการให

ขอมูลความ

ตองการ

อยางถูกตอง 

ครบถวน 

4.วิเคราะหและสรุป

ความตองการระบบ

ใหม 

  1.งานพัฒนาบุคลากร กอง

บริหารงานบุคคล 

2.สำนักคอมพิวเตอร 

3.นายฉัตรชัย เจยีมรมัย 

 

5.จัดประชุมการใช

งานระบบ 

 คำสั่งฯ ท่ี 

1910/2565 ลง

วันท่ี 30 

เมษายน 2565 

1.ตัวแทนของ

คณะกรรมการจัดทำ 

ติดตามและประเมินผล

สำเรจ็ของแผนพัฒนา

บุคลากร มหาวิทยาลยั 

ราชภัฏนครราชสมีา 

ประจำปงบประมาณ  

2566-2568 

จัดประชุม

ในวันท่ี 11 

พฤษภาคม 

2565 ณ 

หองประชุม

สำนัก

คอมพิวเตอร 

ช้ัน 3  
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รายละเอียดงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

เอกสาร/

ระเบียบ/

แบบฟอรมท่ี

ใช 

ผูรับผิดชอบ 

เง่ือนไขใน

การ

ปฏิบัติงาน 

6.ทวนความตองการ

ระบบกับผูใชระบบ

เพ่ือยืนยันความ

ถูกตอง 

ติดตอประสานงานกับผูขอรับ

บริการ เพ่ือประชุมหารือเพ่ือสรุป

ความตองการของระบบใหม 

 1.งานพัฒนาบุคลากร กอง

บริหารงานบุคคล 

2.สำนักคอมพิวเตอร 

3.นายฉัตรชัย เจยีมรมัย 

 

7.พัฒนาระบบท่ี

สอดคลองกับความ

ตองการของผูใช

ระบบ 

รวบรวมความตองการในระบบ

ใหมจากผูใชแลวนำมาวิเคราะห

โดยการใชเครื่องมือชนิดตางๆ 

ตามความเหมาะสม 

  รายละเอียด

ข้ันตอน

ตางๆ

เปนไปตาม

หลักการ

ออกแบบ

และพัฒนา

ระบบ

สารสนเทศ 

8.จัดทำคูมือการใช

งาน 

1.จัดทำคูมือสำหรับผูดูแลระบบ 

(System/Programmer 

Manual) 

2.จัดทำคูมือการใชงานระบบ 

(User Manual) 

 1.นายฉัตรชัย เจยีมรมัย 

2.นายสโรชา ศรีอภัย 

 

9.จัดประชุมเพ่ือ

ฝกอบรมการใชงาน

ระบบแผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล 

มหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสมีา 

1.ประสานกับหนวยงาน ผูขอรับ

บริการ เพ่ือจัดฝกอบรม 

2.ตัวแทนบุคลากรสายวิชาการ 

3.ตัวแทนบุคลากรสายสนับสนุน 

4.จัดฝกอบรมใหผูใชงาน และ

ผูดูแลระบบ 

1.เอกสาร/

ระเบียบการ

จัดฝกอบรม 

2.แบบ

ประเมินผล

การฝกอบรม 

1.สำนักคอมพิวเตอร 

2.งานพัฒนาบุคลากร  

กองบริหารงานบุคคล 

3.หนวยงานผูขอรับบริการ 

เปนไปตาม

แนว

ทางการจัด

ฝกอบรมท่ี

หนวยงาน

กำหนด 

10.ติดตาม 

ประเมินผลการใช

งาน 

ติดตามประเมินผลการใชงาน

ระบบ ตามรอบระยะเวลาท่ี

กำหนด 

 1.สำนักคอมพิวเตอร 

2.งานพัฒนาบุคลากร 

กองบริหารงานบุคคล 

ตัวช้ีวัด

ผลสำเร็จ

ของงาน 

11.สรุปผลการ

ดำเนินงานและ

ประมวลปญหา 

อุปสรรคการใชงาน 

สรุปผลการดำเนินการของการ

พัฒนาตอผูบังคับบัญชา 

 1.สำนักคอมพิวเตอร 

2.งานพัฒนาบุคลากร  

กองบริหารงานบุคคล 
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 งานพัฒนาบุคลากร กองบริหารงานบุคคล ไดจัดทำคู มือระบบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา เพื่อใหบุคลากรสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด

ตางๆ ดังตอไปนี้  

 คำแนะนำใช Google Chrome สำหรับการใช Browser Internet  

URL: https://cos.nrru.ac.th/NRRUIDP/ หรือ www.nrru.ac.th หัวขอ “บุคลากร” เมนู NRRU IDP 

 

 
 

รูปท่ี 1 : เวปไซต NRRU IDIVIDUAL DEVELOPMENT PLAN 

 

Log in ดวยรหัสเดียวกับ 

E-mail NRRU ของ

มหาวิทยาลัย 

วิธีการนำความรูไปใชใหประสบความสำเร็จ 

https://cos.nrru.ac.th/NRRUIDP/
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รูปท่ี 2 : แสดงรายละเอียดสวนบุคคล 

 

รายละเอียดการแสดงผล ประกอบไปดวย 

1. ขอมูลสวนบุคคล 

รูปผูใชงานระบบ ชื่อ-สกุล 

รหัสพนักงาน : รหัสพนักงาน  

ชื่อ-สกุล : ชื่อ-สกุล ของผูใชงานระบบ 

หนวยงาน : หนวยงานท่ีสังกัด 

ตำแหนง : แยกตามประเภทของบุคลากร เชน ขาราชการพลเรือน, พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

ชื่อตำแหนง : ชื่อตำแหนงของผูใชงานระบบ เชน นักวิชาการศึกษา,บุคลากร,นิติกร,เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 

ระดับการศึกษา : แสดงระดับการศึกษาของผูใชงานระบบ 

 

2. ขอมูลความเช่ียวชาญ 

สามารถเขียนกำหนดความเชี่ยวชาญของตนเองได 

 

** ขอมูลจากระบบ MIS ของมหาวิทยาลัย หากขอมูลไมถูกตองสามารถแจงไดที่ งานพัฒนาบุคลากร          

กองบริหารงานบุคคล เพ่ืออัพเดทขอมูลในระบบ MIS ตอไป 

 

แสดงรายละเอียดสวนบุคคล 
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รูปท่ี 3 : เมนูการใชงาน 

 

เมนูการใชงานประกอบไปดวย 

1. ระบบพัฒนาตนเอง 

2. ระบบประเมิน (เฉพาะผูดูแลระบบเทานั้น) 

3. รายงาน (เฉพาะผูดูแลระบบเทานั้น) 

4. ระบบจัดการแอดมิน (เฉพาะผูดูแลระบบเทานั้น) 

5. ออกจากระบบ 

 

1. ระบบพัฒนาตนเอง ประกอบไปดวย 5 เมนูยอย ดังนี้ 

 1.1 ดานการวางแผนการศึกษาตอ 

 1.2 ดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 1.3 ดานศึกษาดูงาน 

 1.4 ดานการอบรม สัมมนา 

 1.5 ดานงานวิจัย 

 

 

 

 

เมนูการใชงาน 
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 1.1 ดานการวางแผนการศึกษาตอ 

 

 
รูปท่ี 4 : ระบบการพัฒนาตนเองทางดานการศึกษาตอ 

 

 หนาแรกจะยังไมมีรายการการวางแผนการศึกษา หากบุคลากรที ่มีความประสงคจะลาศึกษา 

ภายในประเทศ/ตางประเทศ ท้ังภายในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ โดยสามารถเพ่ิมขอมูลการวางแผน

การศึกษา (หมายเลข 1) และกดสราง (หมายเลข 2) จะปรากฏหนาตางในกรอกขอมูลดังรูปท่ี 5 
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รูปท่ี 5 : หนาตางเพ่ิมแผนการศึกษาตอ 

 

 ระบบจะเปนการกรอกขอมูลและตัวเลือกใหบุคลากรกรอกขอมูลและเลือกตัวเลือกตัวที่ตองการ 

หลังจากกรอกขอมูลเรียบรอยแลวใหกด “บันทึก” เพ่ือบันทึกขอมูล 

 

1. ชื่อแผนการศึกษาตอ : กรอกขอมูลเก่ียวกับหลักสูตร สาขาวิชา สถานศึกษา  

2. ระดับการศึกษา : 4 ตัวเลือก 1) ปริญญาตรี 2) ปริญญาโท 3) ปริญญาเอก 4) อ่ืนๆ 

3. หลักสูตร/สาขาวิชา : กรอกขอมูล เชน ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

4. ปงบประมาณ / งบประมาณตลอดหลักสูตร : ระบุปงบประมาณท่ีเขาศึกษา / คาใชจายตลอดหลักสูตร 

5. ประเภทแหลงทุน : 1) แหลงทุนภายในมหาวิทยาลัย 2) แหลงทุนภายนอก 3) ทุนสวนบุคคล 

6. แหลงทุน : กรอกขอมูล เชน ทุนสวนตัว,กองทุนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

7. สถานศึกษา : กรอกขอมูล เชน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

8. ระยะเวลาศึกษาตอตลอดหลักสูตร : กรอกขอมูล หนวย ป เชน 3 ป 

9. ประเภทสถานศึกษา : 1) สถานศึกษาภายในประเทศ 2) สถานศึกษาภายนอกประเทศ 

10. ระบบการศึกษา :  1) ภายในเวลาทำงาน 2) ภายนอกเวลาทำงาน 

11. รายละเอียด : กรอกขอมูล 
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รูปท่ี 6 : แสดงผลการบันทึก ดานการวางแผนการศึกษาตอ 

 

 หากขอมูลที่กรอกไมถูกตอง สามารถแกไขไดโดยกดเครื่องหมายแกไขสีฟา (หมายแลข 1) หากไม

ประสงคเขาศึกษาตอ กดเครื่องหมายสีแดง (หมายเลข 2) เพ่ือทำการลบรายการ 

 

1.2 ดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

สำหรับดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน ระบบจะทำการแสดงผลแบงออกเปน 2 ประเภท 

 1. สายวิชาการ 

 2. สายสนับสนุน 

 ** โดยหนาจอท่ีแสดงผลข้ึนอยูกับการ Log in ตามประเภทของบุคลากร 

1.2.1 สายวิชาการ (หนาท่ี 23) 

1.2.2 สนับสนุน (หนาท่ี 26) 

 

 

 

 

 

 

ลบ 

แกไข 



NRRU Individual Development Plan : IDP by  Human Resource Development : HRD 23 

 

1.2.1 สายวิชาการ 

 

 
รูปท่ี 7 : ระบบการพัฒนาตนเองทางดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

หนาแรกจะยังไมมีรายการการขอตำแหนงที่สูงขึ้น หากบุคลากรที่มีความประสงคจะขอตำแหนงท่ี

สูงขึ้น โดยสามารถเพิ่มขอมูลการขอตำแหนงที่สูงขึ้น (หมายเลข 1) และกดสราง (หมายเลข 2) จะปรากฏ

หนาตางในกรอกขอมูลดังรูปท่ี 7 
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รูปท่ี 8 : หนาตางเพ่ิมการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

ระบบจะเปนการกรอกขอมูลและตัวเลือกใหบุคลากรกรอกขอมูลและเลือกตัวเลือกตัวที่ตองการ 

หลังจากกรอกขอมูลเรียบรอยแลวใหกด “บันทึก” เพ่ือบันทึกขอมูล 

1. การขอตำแหนงทางวิชาการ : 1) ตำแหนงผูชวยศาสตราจารย  

2) ตำแหนงรองศาสตราจารย  

3) ตำแหนงศาสตราจารย  

2. ประเภทความชำนาญการ : ปรากฏขอมูลเม่ือมีตัวเลือกในขอ 1 

3. ปการศึกษา : ปการศึกษาท่ีมีความประสงคจะทำการขอสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

4. รายละเอียด : กรอกขอมูล 
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รูปท่ี 9 : แสดงผลการบันทึก ดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

หากขอมูลที่กรอกไมถูกตอง สามารถแกไขไดโดยกดเครื่องหมายแกไขสีฟา (หมายแลข 1) หากไม

ประสงคเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้น กดเครื่องหมายสีแดง (หมายเลข 2) เพื่อทำการลบรายการ (หมายเลข 3) 

รายงานความคืบหนาการขอผลงาน วาอยูในข้ันตอนหรือกระบวนการใด (เฉพาะท่ีสงขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนแลว) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลบ 

แกไข 
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1.2.2 สายสนับสนุน  

 

 
รูปท่ี 10 : ระบบการพัฒนาตนเองทางดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
 

หนาแรกจะยังไมมีรายการการขอตำแหนงที่สูงขึ้น หากบุคลากรที่มีความประสงคจะขอตำแหนงท่ี

สูงขึ้น โดยสามารถเพิ่มขอมูลการขอตำแหนงที่สูงขึ้น (หมายเลข 1) และกดสราง (หมายเลข 2) จะปรากฏ

หนาตางในกรอกขอมูลดังรูปท่ี 10 
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รูปท่ี 11 : หนาตางเพ่ิมการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

ระบบจะเปนการกรอกขอมูลและตัวเลือกใหบุคลากรกรอกขอมูลและเลือกตัวเลือกตัวที่ตองการ 

หลังจากกรอกขอมูลเรียบรอยแลวใหกด “บันทึก” เพ่ือบันทึกขอมูล 

1. ตำแหนงปฏิบัติการ : * สำหรับกลุมบุคลากร ตำแหนงประเภท “วิชาชีพเฉพาะ” “เช่ียวชาญเฉพาะ” 

1) ชำนาญการ 2) ชำนาญการพิเศษ 3) เชี่ยวชาญ 4) เชี่ยวชาญพิเศษ  

2. ตำแหนงปฏิบัติงาน :  * สำหรับกลุมบุคลากร ตำแหนงประเภท “ท่ัวไป” 

   1) ชำนาญงาน 2) ชำนาญงานพิเศษ  

3. ตำแหนงบริหาร :  * สำหรับกลมบุคลากรท่ีจะเขาสูสายบริหาร ตำแหนงประเภท “บริหาร” 

   1) ผูอำนวยการหรือเทียบเทา 2) ผูอำนวยการสำนักงานอธิการบดีหรือเทียบเทา 

4. ประเภทความชำนาญการ : ปรากฏขอมูลเม่ือมีตัวเลือกในขอ 1,2,3 

5. ปงบประมาณ : ปงบประมาณท่ีมีความประสงคจะทำการขอสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

6. รายละเอียด : กรอกขอมูล 
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รูปท่ี 12 : แสดงผลการบันทึก ดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

 หากขอมูลที่กรอกไมถูกตอง สามารถแกไขไดโดยกดเครื่องหมายแกไขสีฟา (หมายแลข 1) หากไม

ประสงคเขาสูตำแหนงที่สูงขึ้น กดเครื่องหมายสีแดง (หมายเลข 2) เพื่อทำการลบรายการ (หมายเลข 3) 

รายงานความคืบหนาการขอผลงาน วาอยูในข้ันตอนหรือกระบวนการใด (เฉพาะท่ีสงขอตำแหนงท่ีสูงข้ึนแลว) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลบ 

แกไข 
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1.3 ดานการศึกษาดูงาน 

 

 
รูปท่ี 13 : ระบบการพัฒนาตนเองทางดานการศึกษาดูงาน 
 

หนาแรกจะยังไมมีรายการศึกษาดูงานภายใน/ภายนอกประเทศ หากบุคลากรที่มีความประสงคจะ

ศึกษาดูงาน โดยสามารถเพิ่มขอมูลการศึกษาดูงาน (หมายเลข 1) และกดสราง (หมายเลข 2) จะปรากฏ

หนาตางในกรอกขอมูลดังรูปท่ี 13 
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รูปท่ี 14 : หนาตางเพ่ิมการวางแผนดานการศึกษาดูงาน 

 

ระบบจะเปนการกรอกขอมูลและตัวเลือกใหบุคลากรกรอกขอมูลและเลือกตัวเลือกตัวที่ตองการ 

หลังจากกรอกขอมูลเรียบรอยแลวใหกด “บันทึก” เพ่ือบันทึกขอมูล 

1. สถานท่ีศึกษาดูงาน : 1) ภายในประเทศ 2) ภายนอกประเทศ 

2. เปาหมายการดูงาน : กรอกขอมูล เชน ตองการพัฒนาตนเองดานการถายภาพ 

3. รายละเอียดการดูงาน : กรอกขอมูล เชน เขาศึกษาดูงาน ณ งานประชาสัมพันธ กองกลาง 

4. ความคาดหวังการดูงาน : กรอกขอมูล เชน สามารถนำความรู เทคนิคการถายภาพ มาใชในงานถายภาพ 

   ตามภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 

5. งบประมาณ : กรอกขอมูล เชน 0 บาท 

6. เดือน/ปงบประมาณ : กรอกขอมูล เชน มิถุนายน  ปงบประมาณ 2566 

7.ระยะเวลา : กรอกขอมูล (วัน) เชน 1 วัน 
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รูปท่ี 15 : แสดงผลการบันทึก ดานการศึกษาดูงาน 

 

หากขอมูลที่กรอกไมถูกตอง สามารถแกไขไดโดยกดเครื่องหมายแกไขสีฟา (หมายแลข 1) หากไม

ประสงคเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน กดเครื่องหมายสีแดง (หมายเลข 2) เพ่ือทำการลบรายการ  

บุคลากรท่ีมีความประสงคมากกวา 1 หัวขอ สามารถเพ่ิมขอมูลไดโดยการดำเนินข้ันตอนท้ังแตข้ันตอน

ท่ี 1 อีกครั้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลบ 

แกไข 
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1.4 ดานการอบรม สัมมนา 

 

 
รูปท่ี 16 : ระบบการพัฒนาตนเองทางดานการอบรม สัมมนา 

 

หนาแรกจะยังไมมีรายการการพัฒนาตนเองดานอบรม สัมมนา หากบุคลากรที่มีความประสงคจะ

วางแผนอบรม สัมมนา โดยสามารถเพิ่มขอมูลการอบรม สัมมนา (หมายเลข 1) และกดสราง (หมายเลข 2)    

จะปรากฏหนาตางในกรอกขอมูลดังรูปท่ี 16 
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รูปท่ี 17 : หนาตางเพ่ิมการแผนดานการอบรม สัมมนา 

 

ระบบจะเปนการกรอกขอมูลและตัวเลือกใหบุคลากรกรอกขอมูลและเลือกตัวเลือกตัวที่ตองการ 

หลังจากกรอกขอมูลเรียบรอยแลวใหกด “บันทึก” เพ่ือบันทึกขอมูล 

1. ทักษะท่ีตองการพัฒนา : กรอกขอมูล เชน ทักษะทางดานการจัดทำคูมือการขอตำแหนงทางวิชาการ 

2. วัตถุประสงคท่ีตองการพัฒนา : กรอกขอมูล เชน เพ่ือจัดทำคูมือการขอตำแหนงทางวิชาการ 

3. งบประมาณ : กรอกขอมูล เชน 3,000 บาท 

4. เดือน/ปงบประมาณ : กรอกขอมูล เชน พฤษภาคม ปงบประมาณ 2566 
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รูปท่ี 18 : แสดงผลการบันทึก ดานการอบรม สัมมนา 

 

หากขอมูลที่กรอกไมถูกตอง สามารถแกไขไดโดยกดเครื่องหมายแกไขสีฟา (หมายแลข 1) หากไม

ประสงคเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน กดเครื่องหมายสีแดง (หมายเลข 2) เพ่ือทำการลบรายการ 

บุคลากรท่ีมีความประสงคมากกวา 1 หัวขอ สามารถเพ่ิมขอมูลไดโดยการดำเนินข้ันตอนท้ังแตข้ันตอน

ท่ี 1 อีกครั้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลบ 

แกไข 
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 1.5 ดานงานวิจัย 

 

 
รูปท่ี 19 : ระบบการพัฒนาตนเองทางดานการทำงานวิจัย 

 

หนาแรกจะยังไมมีรายการแผนงานวิจัย หากบุคลากรท่ีมีความประสงคจะจัดทำงานวิจัย โดยสามารถ

เพ่ิมขอมูลการวางแผนงานวิจัย (หมายเลข 1) และกดสราง (หมายเลข 2) จะปรากฏหนาตางในกรอกขอมูลดัง

รูปท่ี 19 
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รูปท่ี 20 : หนาตางเพ่ิมการแผนดานงานวิจัย 
 

ระบบจะเปนการกรอกขอมูลและตัวเลือกใหบุคลากรกรอกขอมูลและเลือกตัวเลือกตัวที่ตองการ 

หลังจากกรอกขอมูลเรียบรอยแลวใหกด “บันทึก” เพ่ือบันทึกขอมูล 

1. หัวขอวิจัย : กรอกขอมูล เชน ปจจัยที่มีผลตอการขอรับทุนสนับสนุนการศึกษาตอ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา 

2. ป พ.ศ./งบประมาณ : กรอกขอมูล เชน ป 2565 งบประมาณ 10,000 บาท (หนึ่งหม่ืนบาทถวน) 

3. ประเภททุน(บาท) : เลือกตัวเลือก 1. แหลงทุนภายในมหาวิทยาลัย 2.แหลงทุนภายนอก เชน 1.แหลงทุน

ภายในมหาวิทยาลัย 

4. แหลงทุน : กรอกขอมูล เชน สถาบันวิจัยและพัฒนา 

5. รายละเอียด : กรอกขอมูล เชน ปจจัยที่มีผลตอการขอรับทุนสนับสนุนการศึกษาตอ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา ทั้งขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานราชการ 

ลูกจางประจำ 
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รูปท่ี 21 : แสดงผลการบันทึก ดานงานวิจัย 

 

 หากขอมูลที่กรอกไมถูกตอง สามารถแกไขไดโดยกดเครื่องหมายแกไขสีฟา (หมายแลข 1) หากไม

ประสงคเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน กดเครื่องหมายสีแดง (หมายเลข 2) เพ่ือทำการลบรายการ 

 บุคลากรท่ีมีความประสงคมากกวา 1 หัวขอ สามารถเพ่ิมขอมูลไดโดยการดำเนินข้ันตอนท้ังแตข้ันตอน

ท่ี 1 อีกครั้ง 

 

2. รายงานแผนงานรายบุคคล 

 ระบบจะทำการแสดงผลจากการที ่ไดกรอกขอมูลในการพัฒนาทั ้ง 5 ดาน สามารถแยกเปนป

พุทธศักราช (พ.ศ.) และสามารถพิมพรายงานออกเปน PDF รายละเอียดประกอบไปดวย 

รายงานการพัฒนาตนเอง 

1. ลำดับ ลำดับหัวขอของการพัฒนาตนเอง 

2. แผนการพัฒนา ระบบจะดึงขอมูลจากดานการพัฒนาท้ัง 5 ดาน ประกอบไปดวย 

 2.1 ดานการวางแผนการศึกษา 

 2.2 ดานการขอตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

 2.3 ดานการศึกษาดูงาน 

 2.4 ดานการ อบรม สัมมนา 

 2.5 ดานงานวิจัย 

 

ลบ 

แกไข 
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3. เนื้อหา รายละเอียดของการพัฒนา 

4. งบประมาณ งบประมาณท่ีใชในการพัฒนา 

5. วันท่ีขอ วันท่ีจัดทำเรื่องเพ่ือขออนุมัติแผนงาน 

6. ป พ.ศ. ปท่ีตองการดำเนินการตามแผนงาน 

7. สถานภาพแผนงาน จะข้ึนอยูกับหัวหนางานพิจารณาความเหมาะสมของการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

 (อนุมัติ / ไมอนุมัติ) 

 

 
รูปท่ี 22 : แสดงผลรายงานแผนงานรายบุคคล 
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3.ออกจากระบบ 

 

 
รูปท่ี 23 : การออกจากระบบ 

 

 การออกจากระบบเม่ือดำเนินการเสร็จเรียบรอยแลว สามารถกดออกจากรระบบได 2 จุด 1.ออกจาก

ระบบ (หมายเลข 1) 2. Logout (หมายเลข 2) 
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ภาคผนวก ก 

คำสั่งมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา 
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ภาคผนวก ข 

กรอบระยะเวลาการใชงานระบบ

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
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