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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 

   
 



 
 

สวนที่ ๑ 
การเช่ือมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS)  

กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
 

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

 ดวยคณะกรรมการดําเนินการตามยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
สังกัดรัฐสภา ไดเห็นชอบแผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตรบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการสังกัดรัฐสภา 
ฉบับที่ ๓  (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕)  ซึ่งยุทธศาสตรท่ี ๑ สงเสริมระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ และยึดหลักธรรมาภิบาล กลยุทธ ท่ี ๔ เสริมสรางระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System: PMS) กําหนดใหมี “การดําเนินการติดตามการเชื่อมโยงระบบ 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) กับแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP)” โดยไดแตงตั้ง “คณะอนุกรรมการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือดําเนินการติดตามการเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการสังกัดรัฐสภา”  
เพ่ือดําเนินการในเรื่องดังกลาวใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล จึงไดนํา “แนวคิดการเรียนรู
แบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model)” ซึ่งอาศัยรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสานมาเปนแนวทาง 
ในการพัฒนาขาราชการสังกัดรัฐสภา  

 ๑. หลักการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการรัฐสภาสามัญ 
 ตามหนังสือคณะกรรมการขาราชการรัฐสภา ที่ ๓๙/๒๕๕๘ (ว ๑๖) ลงวันที่ ๑๙ พฤษภาคม 
๒๕๕๘ เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการรัฐสภาสามัญ 
ไดกําหนดใหสวนราชการสังกัดรัฐสภาดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการภายใตหลักการ ดังนี้ 
  ๑.๑) ขาราชการรัฐสภาสามัญตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงตามท่ีกําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง และมีคุณภาพชีวิต       
มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน รวมท้ังขวัญกําลังใจท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการใหมีผลสัมฤทธิ์ 
ซึ่งสงผลโดยตรงตอการเพ่ิมประสิทธิภาพ การเพ่ิมผลิตภาพและขีดสมรรถนะของขาราชการรัฐสภาสามัญ 
  ๑.๒) ขาราชการรฐัสภาสามัญตองไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
  ๑.๓) ขาราชการรฐัสภาสามัญตองไดรับการพัฒนาอยางนอย ๑๐ วันตอคนตอป 
  ๑.๔) งบประมาณเพื่อการพัฒนาขาราชการรัฐสภาสามัญควรไดร ับการจัดสรร 
ไมนอยกวารอยละ ๓ ของงบบุคลากร 

 ๒. มาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการรัฐสภาสามัญ 
 ก.ร. ไดกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง
ขาราชการรัฐสภาสามัญ เพ่ือใหสวนราชการสังกัดรัฐสภาใชเปนแนวทางดําเนินการกําหนดความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง ดังนี้ 
  ๒.๑) หนังสือคณะกรรมการขาราชการรัฐสภาสามัญ ท่ี ๔๔/๒๕๕๕ (ว ๑๗) ลงวันที่ ๒ 
พฤษภาคม ๒๕๕๕ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการรัฐสภาสามัญ ประกอบดวย 
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   ๒.๑.๑) ความรูความสามารถ หมายถึง องคความรูตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
ในตําแหนง ประกอบดวย 
   (๑) ความรูความสามารถท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
   (๒) ความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
   ๒.๑.๒) ทักษะ หมายถึง การนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญ
และคลองแคลว ประกอบดวย 
    (๑) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
    (๒) ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
    (๓) ทักษะการคาํนวณ 
    (๔) ทักษะการจัดการขอมูล 
   ๒.๑.๓) สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู 
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร ประกอบดวย 
    (๑) สมรรถนะหลัก  
    (๒) สมรรถนะทางการบริหาร 
    (๓) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
  ๒.๒) การกําหนดสมรรถนะเฉพาะดานของความเปนมืออาชีพตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการสังกัดรัฐสภา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ - ๒๕๕๗  
(รายละเอียดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของแตละตําแหนง ตามภาคผนวก ก) 

 ๓. การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรฐัสภาสามัญ  
 ตามหนังสือคณะกรรมการขาราชการรัฐสภา ท่ี ๕๕/๒๕๕๕ (ว ๒๔) ลงวันที่ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๕๕ 
เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญ ไดกําหนดใหประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญในประเภทและตําแหนงตางๆ จาก ๒ องคประกอบ คือ 
  ๓.๑) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สัดสวนคะแนนรอยละ ๗๐ 
  ๓.๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
   ๓.๒.๑) สมรรถนะหลัก  สัดสวนคะแนนรอยละ ๒๐ 
   ๓.๒.๒) สมรรถนะทางการบริหาร หรือสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
หรือสมรรถนะเฉพาะดานของความเปนมืออาชีพ  สัดสวนคะแนนรอยละ ๑๐    
 ในกรณีท่ีเปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญผูใดท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอยูในระหวางรอบการประเมิน 
ใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของผูนั้น โดยมีสัดสวนคะแนนของแตละ
องคประกอบ รอยละ ๕๐ (พฤติกรรมการปฏิบัติราชการใหประเมินเฉพาะสมรรถนะหลัก) 
 ท้ังนี้ ในแตละปงบประมาณ สวนราชการสังกัดรัฐสภากําหนดใหมีการดําเนินการประเมิน     
ผลการปฏิบัติราชการ จํานวน ๒ รอบ ดังนี ้
   รอบที่ ๑ : ตั้งแตวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึงวันท่ี ๓๑ มีนาคม  
  รอบที่ ๒ : ตั้งแตวันท่ี ๑ เมษายน ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน  
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แผนภาพแสดงข้ันตอนการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการรัฐสภาสามัญ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 
 

 

ผูประเมินและผูรับการประเมิน 
จัดทําขอตกลงการมอบหมายงาน 

และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

แจงผลการประเมิน 
 ผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล  
    และประกาศรายชื่อผูมีผลประเมินระดับดีเดน 
    และดีมาก เพื่อยกยองชมเชย และสราง 
    แรงจูงใจ 
    ผลการประเมิน แบงเปน ๕ ระดับ 
    ดีเดน             รอยละ ๙๐ ข้ึนไป 
    ดีมาก             รอยละ ๘๐-๘๙ 
    ดี                  รอยละ ๗๐-๗๙ 
    พอใช             รอยละ ๖๐-๖๙ 
    ตองปรับปรุง     ต่ํากวารอยละ ๖๐ 

คณะกรรมการพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับ
มาตรฐานและความเปนธรรมของการประเมินผล

การปฏิบัติราชการฯ 

ระหวางรอบการประเมิน 

 ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา แนะนาํ               
   เพื่อปรับปรุงพัฒนาการปฏิบตัิงานและพฤติกรรม 

ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมิน 

หัวหนาสวนราชการสังกัดรัฐสภาพิจารณา 
และสั่งเลื่อนเงินเดือน 

รอบการประเมิน รอบท่ี ๑ : ระหวาง ๑ ต.ค. - ๓๑ มี.ค. 

รอบการประเมิน รอบท่ี ๒ : ระหวาง ๑ เม.ย.. - ๓๐ ก.ย. 

เม่ือสิ้นสุดรอบการประเมิน 
 ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 
   หลักเกณฑฯ และขอตกลงการมอบหมายงานฯ 
 ผูบังคับบัญชาและขาราชการรวมกันวิเคราะห  
    ผลสาํเร็จของงานและพฤติกรรม เพื่อหา 
    ความจําเปนในการพฒันาเปนรายบุคคล 
 

 

  - แบบบันทึกขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
- แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
- แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
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 ๔. การเชื่อมโยงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: 
PMS) กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
 ภายหลังการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System: PMS) ในแตละรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชาจะแจงใหผูรับการประเมินทราบถึง
คะแนนผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนนพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) และผูบังคับบัญชาจะใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ือนําไปสูการหารือรวมกันในการกําหนด
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูรับการประเมิน ท้ังน้ี การให
คําปรึกษาแนะนําแกผูรับการประเมินในระหวางการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน อยางเปนทางการ
เปนรายบุคคล ถือเปนชองทางหน่ึงท่ีชวยใหผูบังคับบัญชา (ในฐานะผูประเมิน) และผูใตบังคับบัญชา  
(ในฐานะผูรับการประเมิน) ไดมีโอกาสหารือรวมกันเพ่ือพัฒนางานและปรับปรุงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือ “ลดจุดออน” และ “เสริมจุดแข็ง” ท่ีพบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกระตุนใหผูรับ 
การประเมินเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาตนเองของผูรับการประเมินจะดําเนินการโดยใชการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) เปนเครื่องมือในการกําหนดเรื่องท่ีจะตองไดรับการพัฒนาพรอมทั้ง
วิธีการพัฒนาท่ีมีความเหมาะสมและแตกตางกันเปนรายบุคคลตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐  
ซึ่งการกําหนดเรื่องท่ีจะตองไดรับการพัฒนาสามารถพิจารณาจากขอมูล ดังนี้ 
  ๓.๑) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ท้ังในสวนของผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม 
การปฏิบัติราชการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามมาตรฐานความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการรัฐสภาสามัญ ตามท่ี ก.ร. กําหนด 
  ๓.๒) การพัฒนาในเรื่องอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากท่ีกําหนดไวในมาตรฐานความรูความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการรัฐสภาสามัญ ตามท่ี ก.ร. กําหนด แตเปนเรื่องท่ีมี
ความจําเปนและสําคัญท่ีจะตองพัฒนาขาราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 
ใหประสบผลสําเร็จ ก็สามารถนํามากําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคลได 

 ๕. การติดตามและประเมินผลสัมฤทธิจ์ากการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล  
 สํานักพัฒนาบุคลากร/สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะมีการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์จาก
การพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลของขาราชการสังกัดรัฐสภา แบงเปน ๒ ประเภท ดังนี ้
   ๕.๑) การติดตามผลสําเร็จของการพัฒนาตามท่ีกําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคล (ผลผลิต) 
เพ่ือดูวาสามารถพัฒนาไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไวหรือไม อยางไร แบงการติดตามออกเปน ๒ ระยะ ไดแก 
    ๕.๑.๑) การติดตามผล รอบ ๙ เดือน ในชวงเดือนมิถุนายน 
    ๕.๑.๒) การติดตามผล รอบ ๑๒ เดือน ในชวงเดือนกันยายน 
   ๕.๒) การติดตามผลสัมฤทธิ์ภายหลังการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลเสร็จส้ิน 
(ผลลัพธ) เพ่ือดูวาภายหลังการพัฒนาตามแผนท่ีกําหนดเสร็จส้ินลงแลว ขาราชการมีการเปล่ียนแปลงใน
ทิศทางที่ดีขึ้นหรือไม อยางไร  แบงการติดตามออกเปน ๒ หัวขอ ไดแก 
    ๕.๒.๑) การติดตามผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปฏิบัติ 
    ๕.๒.๒) การติดตามผลของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
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การเชื่อมโยงระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System: PMS) 

กับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 

 

  การประเมิน ปละ ๒ รอบ 
    - รอบท่ี ๑ : เดือนมีนาคม 
    - รอบท่ี ๒ : เดือนกันยายน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตามระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน (PMS) 

  องคประกอบการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

รอยละ ๗๐ 
สมรรถนะ 
รอยละ ๓๐ 

  ผลรวมคะแนนการประเมิน คะแนนการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ 

 การพิจารณาผลการประเมิน เล่ือนเงินเดือน 
แจงผลและหารือรวมกัน 

เพ่ือพัฒนา 

  การกาํหนดวธิีการพัฒนา 
 ตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 

จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

  การพัฒนาตามวิธกีารและระยะเวลาท่ีกาํหนด 
   - ผูบังคับบัญชา กระตุนเตือนและตดิตามผล 
    - ผูรับการพัฒนา ตั้งใจพัฒนาตามแผนฯ 

 

ดําเนินการพัฒนา 

  การพัฒนาบุคลากรเสร็จสิน้ 
   - ประเมนิความสาํเร็จของการพัฒนา 
 

พัฒนาเสร็จส้ิน 

  การติดตามและประเมินผลภายหลังการพัฒนา 
   - ติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์ภายหลังการพัฒนา 
 

ติดตามและประเมินผล 
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สวนที่ ๒ 
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

ของสวนราชการสังกัดรัฐสภา 
 

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

 สวนราชการสังกัดรัฐสภาใหความสําคัญกับการพัฒนาขาราชการใหเปนผูมีความรูความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง เพ่ือใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ 
และเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการรัฐสภาสามัญตามท่ี ก.ร. กําหนด และยุทธศาสตรท่ีเกี่ยวของ ซึ่งจะสงผล
ใหขาราชการมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัตริาชการ และมีพฤติกรรมการปฏิบัตริาชการหรือสมรรถนะตามท่ี
องคกรกําหนด อันเปนองคประกอบสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และนําไปสูการพัฒนา
ขาราชการอยางเปนระบบและตอเนื ่อง ดวยการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) ตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) 

 ๑. ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) คือ แนวทางการพัฒนาขาราชการ
รายบุคคล ใหเปนผูมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ท่ีสอดคลองกับตําแหนง เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ และเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงขึ้นตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 

 ๒. แนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) 
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรม (non-Classroom 
Training) ในปจจุบันมีวิธีการพัฒนาที่แตกตางและหลากหลายขึ้นอยูกับแตละองคกร ทั้งนี้ สวนราชการสังกัด
รัฐสภาขอนําเสนอแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ มาเปนกรอบในการกําหนดวิธีการพัฒนา โดยอางอิง
จากแนวคิดของ ดร.อาภรณ ภูวิทยพันธุ จากหนังสือเรื่อง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรบนพ้ืนฐาน 
70:20:10 Learning Model และคัดเลือกวิธีการพัฒนาบางสวนมาใชเปนแนวทางในการกาํหนดวิธกีารพัฒนา
ใหแกขาราชการสังกดัรัฐสภาสามญั โดยสามารถสรุปสาระสําคัญได ดังนี้ 
 แนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ (70:20:10 Learning Model) เปนรูปแบบการเรียนรูท่ีม ี
ตนกําเนิดจากการวิจัยเชิงประจักษและการสังเกตการณของนักวิชาการ ตั้งแตป ค.ศ. ๑๙๘๐ โดย Morgan 
McCall และทีมงาน ณ Center for Creative Leadership (CCL) เปนผูคิดคนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรูและพัฒนาไดจริง ซึ่งตองอาศัยการกําหนดรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสาน  
โดยแบงสัดสวนการพัฒนาเปน ๗๐:๒๐:๑๐ คือ ประสิทธิภาพของการเรียนรูเปนผลจากประสบการณ 
ในการปฏิบัติงานจริง ประมาณ ๗๐%  ในขณะท่ีการเรียนรูเกิดจากผูอื่นมีประสิทธิภาพประมาณ ๒๐%  
และการเรียนรูจากการเขารับการฝกอบรมหรือสัมมนารวมถึงการเรียนรูดวยตนเอง มีประสิทธิภาพเพียง ๑๐%  
โดยมีวิธีการพัฒนาในแตละสัดสวนการเรียนรู ตามรายละเอียดดังนี้ 
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  ๒.๑) การเรียนรูแบบ ๗๐% (Learn by Experience)  
  เปนการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากประสบการณท่ีเกิดจากการลงมือปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ี
ทํางานจริง ซ่ึงเปนการเรียนรูแบบผูใหญ ไมเปนทางการ ไมมีโครงสรางและรูปแบบท่ีแนนอน มุงเนนการเรียนรูจาก
การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืนจากการปฏิบัติงานจริง และเกิดสังคมแหงการเรียนรู โดยมีตัวอยางวิธีการพัฒนา
สําหรับการเรียนรูแบบ ๗๐% ท่ีสามารถนํามาใชในองคกร ดังนี้ 
 

วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรูแบบ ๗๐%  
(Learn by Experience) 

วิธกีารพัฒนา รายละเอียดของวิธกีารพัฒนา 
๑) การติดตามแมแบบ 
    (Job Shadow) 
 
 

การติดตามแมแบบท่ีเปนบุคคลท่ีไดรับการยอมรับนับถือ หรือเปนตนแบบ 
(Role Model) ในเรื่องท่ีตองการติดตาม 
   - เลือกบุคคลท่ีเปนตนแบบ (Role Model) 
   - รูปแบบครูพักลักจํา 

๒) การมอบหมายงานพิเศษ   
    (Job Assignment) 

การมอบหมายงานพิเศษท่ีนอกเหนือจากงานประจํา หรือเปนงานท่ีทาทาย  
ไมเคยทํามากอน แบงเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
   (๑) การมอบหมายงานเพ่ิมเติม (Job Enlargement) คือ การมอบหมาย 
งานท่ีมีความยากงายไมตางจากงานประจํา เปนการเพ่ิมปริมาณงาน 
   (๒) การมอบหมายงานทาทาย (Job Enrichment) คือ การมอบหมาย 
งานท่ีมีความยากหรือทาทาย ไมเคยทํามากอน เปนการเพ่ิมคุณคางาน 

๓) การมอบหมายโครงการพิเศษ 
    (Project Assignment) 

การมอบหมายโครงการพิเศษท่ีนอกเหนือจากงานหรือโครงการประจํา  
เหมาะสําหรับการมอบหมายใหผูมีศักยภาพสูง (Talent)  
   - เนนการมอบหมายโครงการพิเศษ 
   - เนนการทํางานรวมกันเปนทีม 

๔) การหมุนเวียนงาน 
    (Job Rotation) 
 

การเรียนรูงานเพ่ิมเติมดวยการหมุนเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง 
หรือจากหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงาน 
   - เนนหมุนเวียนงานในแนวราบ คือ หมุนเวียนงานในตําแหนงเดียวกัน 
ระหวางกลุมงาน หรือระหวางสํานัก 
   - เนนพัฒนาทักษะท่ีหลากหลาย (Multi-Skills) 

๕) การดูงานนอกสถานท่ี  
    (Site Visit) 
 

การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเพ่ือเรียนรูแนวทางปฏิบัติ ข้ันตอนการทํางาน 
ขององคกรท่ีเปน Best-Practice ในเรื่องท่ีตองการดูงาน และนํามาประยุกตใช 
   - เลือกองคกรท่ีเปน Best-Practice ในเรื่องท่ีตองการเรียนรู 
   - จัดทําฐานขอมูลองคกรท่ีเปน Best-Practice 

๖) การฝกปฏิบัติงานจริง  
    (On the Job Training) 
 

การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ีทํางานจริง ไดพบกับสถานการณ
และผูรวมงานจริง 
   - เนนการลงมือปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ีทํางานจริง 
   - อาจจะมีคนสอนงานควบคูไป 

๗) การทํากิจกรรมกลุม  
    (Group Activity) 
 

การมอบหมายหรือเขารวมกิจกรรมกลุมหรือชมรมท่ีจัดข้ึน  
โดยมีเปาหมายเพ่ือปรับปรุงหรือพัฒนางาน 
   - เนนการเรียนรูจากการทํากิจกรรมกลุม ซ่ึงมีอยูในองคกร  
(ไมใชงานหรือโครงการพิเศษ) เชน กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) เปนตน 



- ๘ - 
 

  ๒.๒) การเรียนรูแบบ ๒๐% (Learn by Others)  
  เปนการเรียนรูท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลท่ีทํางานอยูรอบตัว ผานการพูดคุย    
การแลกเปลี่ยนมุมมอง ความรู ประสบการณ และทัศนคติ  ซึ่งเปนการเรียนรูแบบผูใหญ ไมเปนทางการ 
สามารถเกิดขึ้นไดตลอดเวลาและทุกสถานท่ี อาศัยการมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูใหการเรียนรูและผูเรียน 
เพ่ือใหผูเรียนเกิดความรูสึกรวมและมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและแลกเปล่ียนระหวางกัน โดยมีตัวอยางวิธีการ
พัฒนาสําหรับการเรียนรูแบบ ๒๐% ท่ีสามารถนํามาใชในองคกร ดังนี้ 
 

วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรูแบบ ๒๐%  
(Learn by Others) 

วิธกีารพัฒนา รายละเอียดของวิธกีารพัฒนา 
๑) การสอนงาน  
    (Coaching) 
 

การสอนแนะเพ่ือจุดประกายใหเกิดการเรียนรูโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน 
แบงเปน ๒ ประเภท ดังนี้ 
   (๑) การสอนงานแบบคลาสสิค (Classical Coaching) 
         - เนนอธิบายเปนหลัก (Instruct) คือ อธิบายกระบวนการ ข้ันตอน 
การปฏิบัติเรียงตามลําดับอยางละเอียด (เปนการพัฒนาพัฒนาความรูและทักษะ) 
   (๒) การสอนงานแบบสมัยใหม (Modern Coaching) 
         - เนนตั้งคําถามปลายเปด (Inquire) คือ ใชการตั้งคําถามปลายเปด
ในเชิงบวก เพ่ือกระตุนใหผูไดรับการสอนไดใชความคิด และแสดงความคิดเห็น
ของตนเอง (เปนการพัฒนาทัศนคติและพฤติกรรม) 

๒) การเปนพ่ีเล้ียง 
    (Mentoring) 

การพูดคุยกันระหวางพ่ีเลี้ยงและบุคคลท่ีพ่ีเลี้ยงตองดูแล โดยเนนเรื่องจิตใจ 
อารมณความรูสึก และการปรับตัวเม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืนภายในองคกร 
   - เนนดานจิตใจ อารมณ ความรูสึก : ทําหนาท่ีเปนเพ่ือนคูคิด  
ใหคําปรึกษา ใหกําลังใจ กระตุนเตือน จูงใจ  
   - เนนใหสามารถปรับตัวเพ่ืออยูรวมกับคนในองคกรได 

๓) การประชุม 
    (Meeting) 
 

การเขารวมประชุมเพ่ือเรียนรูจากการรับฟงและแลกเปลี่ยนขอมูล 
ความคิดเห็นรวมกับผูเขารวมประชุมอ่ืนๆ 
   - เนนเรียนรูจากการรับฟงแนวคิด หารือ แลกเปล่ียน และระดม 
ความคิดเห็น  

๔) การใหขอมูลปอนกลับ 
    (Feedback) 
  

การใหขอมูลเก่ียวกับการทํางานโดยรวบรวมผลงานท่ีผานมาในชวงเวลาใด 
เวลาหนึ่ง เชน ภายใน ๑ สัปดาห หรือ ๑ เดือน เพ่ือสรุปวา มีเรื่องใด 
เปนผลงานท่ีดีซ่ึงควรรักษาไวเปนมาตรฐาน และมีเรื่องใดท่ีตองปรับปรุง 
หรือพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 
   - เนนการพูดคุย ส่ือสาร ๒ ทาง เพ่ือใหแนวทาง แนะนํา พัฒนา 
   - สวนใหญมักเปน “การใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลงาน” 
(Performance Feedback) เพ่ือใหรับรูและปรับปรุงหรือพัฒนาผลงาน 
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  ๒.๓) การเรียนรูแบบ ๑๐% (Learn by Courses) 
  เปนรูปแบบการเรียนรูแบบเปนทางการ ท่ีมีการกําหนดรูปแบบการเรียนรูเฉพาะเจาะจง  
ไมวาจะเปนการเรียนรูผานสื่อการเรียนรู หรือการฝกอบรมท่ีกําหนดเนื้อหาหลักสูตรและระยะเวลาไวลวงหนา 
อยางชัดเจน รวมถึงการเรียนรูแบบผสมผสานระหวางการเรียนรู ท่ีตองพบปะกันกับการเรียนรูแบบออนไลน 
ท่ีนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย เชน การเรียนรูผาน Webinar, Facebook, Line, e-Learning, e-Book  
เปนตน  โดยมีตัวอยางวิธีการพัฒนาสําหรับการเรียนรูแบบ ๑๐ % ท่ีสามารถนํามาใชในองคกร ดังนี้ 
 

วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรูแบบ ๑๐%  
(Learn by Courses) 

วิธกีารพัฒนา รายละเอียดของวิธกีารพัฒนา 
๑) การเรียนรูดวยตนเอง 
    (Self-Learning) 

การเรียนรูดวยตนเองผานชองทางตางๆ ท้ังในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส 
และการอานหนังสือ บทความ งานวิจัย คูมือ ซ่ึงสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา
และทุกสถานท่ี 
   - เนนการเรียนรู และพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา โดยผานชองทาง 
การเรียนรูรูปแบบตางๆ  
   - เนนการเรียนรูจากส่ือท่ีเปนรูปธรรม ไดแก 
      (๑) การเรียนรูจากหนังสือ/คูมือ/เอกสารการวิจัย และอ่ืนๆ 
      (๒) การเรียนรูจากขอมูลในระบบอินทราเน็ตขององคกร 
      (๓) การเรียนรูจากอินเทอรเน็ตจากเว็บไซตท่ีมีการเรียนการสอน 
ออนไลนฟร ีหรือหลักสูตร e-Learning เชน 
           - 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  เปนตน 

๒) การฝกอบรม 
    (Classroom Training) 
 

การเรียนรูท่ีผูเรียนมาจากองคกรเดียวกันหรือตางองคกร ไดเรียนรูรวมกัน 
ในหลักสูตรท่ีมีการกําหนดเนื้อหาหลักสูตร ระยะเวลาไวลวงหนาอยางชัดเจน 
ท้ังลักษณะการฝกอบรมภายในและภายนอกองคกร 
   - เรียนรูจากการฝกอบรมท่ีมีลักษณะเปนทางการ 
   - เปนการเรียนรูระยะส้ัน ผูเรียนตองมีวินัยในการเรียน และนําความรู 
ไปปรับใชประโยชน 
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 ๓. การกรอกแบบฟอรมในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) และตัวอยาง 
 แบบฟอรมเกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ประกอบดวย ๒ แบบฟอรม ดังนี ้
  ๓ .๑ )  แบบฟอร มแผน พัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan: IDP)  
ของสวนราชการสังกัดรัฐสภา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. .... คือ แบบบันทึกการพัฒนาความรูความสามารถ 
หรือทักษะ หรือสมรรถนะ ของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งกําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดการเรียนรู 
แบบ ๗๐:๒๐:๑๐ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี ้
   ๓.๑.๑) กําหนดหัวขอความรูความสามารถ หรือทักษะ หรือสมรรถนะท่ีตองไดรับ
การพัฒนา โดยนําขอมูลมาจาก ๒ ชองทาง คือ 
    (๑) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน (PMS) ปงบประมาณท่ีผานมา หรือ 
    (๒) การพัฒนาในเรื่องอื่นๆ เชน ตามความจําเปนตามภารกิจ เปนตน 
   ๓.๑.๒) ในแตละหัวขอท่ีตองไดรับการพัฒนา ควรกําหนดวิธีการพัฒนาใหครบ 
ท้ังจากการเรียนรูแบบ ๗๐% การเรียนรูแบบ ๒๐% และการเรียนรูแบบ ๑๐% พรอมท้ังระบุจํานวนวัน 
ในการพัฒนาของแตละวิธีการ โดยตองมีจํานวนวันรวมกันอยางนอย ๑๐ วันตอคนตอป 
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คําอธิบายแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคล 

  

 กรอกขอมูลท่ัวไปของผูรับการพัฒนาและผูบังคับบัญชา ดังนี้ 
 - ระบุชื่อ-นามสกุล ตําแหนงพรอมระดับ และสังกัดของผูรับการพัฒนาและผูบังคับบัญชา 
   

 กรอกหัวขอเรือ่งท่ีตองไดรบัการพัฒนา  
 (๑) ระบุชื่อความรูความสามารถ หรือทักษะ หรือสมรรถนะ ซ่ึงนํามาจาก 
       ผลการประเมินการปฏิบัติงาน (PMS) ในปงบประมาณท่ีผานมา  หรือ 
 (๒) ระบุชื่อเรื่องท่ีพัฒนาอ่ืนๆ เชน เรื่องตามความจําเปนตามภารกิจ เปนตน 
  

 กรอกระยะเวลาการพัฒนา ตั้งแตเริ่มตนจนถึงสิ้นสุด 
 - ระบุระยะเวลาการพัฒนา (เริ่มตน - สิ้นสุด) คือ ชวงระยะเวลาภายใน 
    ปงบประมาณ คือ ระหวางเดือนตุลาคม - เดือนกันยายน ของปถัดไป  
  

 กรอกวิธีการพัฒนาตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 
 (๑) ระบุวิธีการพัฒนาในแตละหัวขอเรื่อง โดยควรกําหนดการเรียนรูใหครบ 

         ท้ังแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ โดยระบุเครื่องหมาย  ใน  ดานหนาวิธีการพัฒนา 
       พรอมระบุรายละเอียดของการพัฒนาดวยวิธีการนั้นๆ  
 (๒) ระบุจํานวนวันของแตละวิธีการ และรวมจํานวนวันในการพัฒนา 
       โดยตองมีจํานวนวันรวมกันอยางนอย ๑๐ วันตอคนตอป 
 

วิธีการพัฒนา การเขียนรายละเอียดการพัฒนา 
วิธีการเรียนรูแบบ ๗๐% 
๑) การติดตามแมแบบ 
๒) การมอบหมายงานพิเศษ 
 
๓) การมอบหมายโครงการพิเศษ 
 
๔) การหมุนเวียนงาน 
 
๕) การฝกปฏิบัติงานจริง 
๖) การดูงานนอกสถานที ่
๗) การทํากิจกรรมกลุม 
 

- ติดตาม........... (บุคคลตนแบบ) เพื่อศึกษาเร่ือง.......... 
- ไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงาน......................................  
   (งานนอกเหนือจากงานประจาํ+ทําคนเดียว) 
- ไดรับมอบหมายใหรวมปฏิบัตงิานในโครงการ..............    
  (นอกเหนือจากงานประจํา+ทาํรวมกันเปนทีม) 
- มีการหมุนเวียนงานจากการปฏิบัติงาน.......................  
   ไปปฏิบัติงาน........................ 
- ปฏิบัติงานเร่ือง................... (งานตามความรับผิดชอบ) 
- ศึกษาดูงานเร่ือง.............. ณ ..................... (องคกรใด) 
- เขารวมกิจกรรมกลุม เชน การเขารวมกิจกรรม 
  ชุมชนนักปฏิบัติ (CoP) เร่ือง....................... 
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คําอธิบายแบบฟอรมแผนพัฒนารายบุคคล (ตอ) 

  
วิธีการพัฒนา การเขียนรายละเอียดการพัฒนา 

วิธีการเรียนรูแบบ ๒๐% 
๑) การสอนงาน 
๒) การเปนพี่เลี้ยง 
๓) การประชุม 
 
 
๔) การใหขอมูลปอนกลับ 
 

- ไดรับการสอนงานเร่ือง.......... จาก.......... (ผูสอนงาน) 
- มี......... (บุคคลที่เปนพี่เลี้ยง) เปนพี่เลี้ยงในเร่ือง........... 
- เขารวมประชุม/ปฏิบัติหนาทีฝ่ายเลขานุการฯ  
  ในการประชุม............................. (คณะกรรมการ/ 
  อนุกรรมการ/คณะทํางาน เปนตน) 
- ไดรับขอมูลปอนกลบั (เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน)  
  ในเร่ือง.......... จาก........... (บุคคลที่ใหขอมูลปอนกลับ) 

วิธีการเรียนรูแบบ ๑๐% 
๑) การเรียนรูดวยตนเอง 
 
๒) การฝกอบรม 
 

- การอานหนังสือ/ศึกษาจากเวบ็ไซต/หลักสตูร  
  e-Learning เร่ือง......................... โดย ....................... 
- เขารับการฝกอบรมโครงการ/หลักสูตร......................... 

 
   ลงนามเพ่ือรับทราบ/เห็นชอบ/อนุมัติ แผนพัฒนารายบุคคล 

 (๑) ผูรับการพัฒนา ลงนามเพ่ือรับทราบแผนพัฒนารายบุคคลท่ีกําหนด 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ๑ ระดับ ลงนามเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 (๓) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปจากขอ (๒) อีก ๑ ระดับ ลงนามเพ่ืออนุมัติ 
 

 การจัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล   
 (๑) ใหผูรับการพัฒนาจัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล (ฉบับจริง)  
      เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนาตนเอง และผูบังคับบัญชาสามารถติดตามสอบถามได 
 (๒) ใหนําสงแผนพัฒนารายบุคคล (ไฟล pdf) ใหกับสํานักพัฒนาบุคลากร/ 

      สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือรวบรวมขอมูลการพัฒนาตนเอง 
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  ๓.๒) แบบฟอรมแบบบันทึกรายละเอียดการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. .... คือ แบบบันทึกความสําเร็จในการพัฒนาความรู
ความสามารถ ทักษะ หรือสมรรถนะของผูใตบังคับบัญชา ตามท่ีกําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) ภายหลังเสร็จส้ินการพัฒนา โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
   ๓.๒.๑) ระบุวิธีการพัฒนาตามรูปแบบการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ พรอมระบุ
ขอบเขตเนื้อหาการพัฒนา ประโยชนที่ไดรับจากการพัฒนา  
    ๓.๒.๒) ระบุผลการประเมินการพัฒนา โดยแบงการติดตามและประเมินผลออกเปน   
๒ หัวขอ ไดแก การติดตามผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีปฏิบัติ และการติดตามผลของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
พรอมระบุรายละเอียดใหเห็นอยางเปนรูปธรรม 
   ๓.๒.๓) ระบุปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ ท่ีเกิดจากการพัฒนาตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ที่กําหนด 
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คําอธิบายแบบฟอรมแบบติดตามและบันทึกรายละเอยีดการพัฒนาฯ 
  

 กรอกขอมูลท่ัวไปของผูรับการพัฒนา 
 - ระบุชื่อ-นามสกุล ตําแหนงพรอมระดับ และสังกัดของผูรับการพัฒนา 
   

 กรอกหัวขอเรือ่งท่ีไดรับการพัฒนา  
 - ระบุชื่อความรูความสามารถ หรือทักษะ หรือสมรรถนะ ท่ีไดรับการพัฒนา  
   ตามท่ีไดกําหนดไวในแผนพัฒนารายบุคคล 
    

 กรอกรายละเอียดวิธีการพัฒนาตามแนวคิดการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 
 (๑) ระบุวิธีการพัฒนาในแตละหัวขอเรื่อง ตามการเรียนรูแบบ ๗๐:๒๐:๑๐ 
         โดยระบุเครื่องหมาย  ใน  ดานหนาวิธีการพัฒนา 

 (๒) ระบุขอบเขตเนื้อหาการพัฒนาดวยวิธีการท่ีกําหนด 
 (๓) ระบุประโยชนท่ีไดรับจากการพัฒนาดวยวิธีการท่ีกําหนด 
 (๔) ระบุผลการประเมินการพัฒนา พรอมระบุรายละเอียด แบงเปน ๒ หัวขอ ไดแก 
      - ผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีปฏิบัติ 
      - คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

   

 กรอกปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ 
 - ระบุปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหวางการพัฒนา และระบุขอเสนอแนะเพ่ือปรับปรุง 
    หรือพัฒนากระบวนการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 

 ลงนามเพ่ือรับทราบ/เห็นชอบ ผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
 (๑) ผูรับการพัฒนา ลงนามเพ่ือรับทราบผลการพัฒนา 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ๑ ระดับ ลงนามเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 (๓) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปจากขอ (๒) อีก ๑ ระดับ ลงนามเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 

 การจัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล   
 (๑) ใหผูรับการพัฒนาจัดเก็บแบบติดตามและบันทึกรายละเอียดการพัฒนาฯ (ฉบับจริง)  
      เพ่ือเปนประวัติในการพัฒนาตนเอง และผูบังคับบัญชาสามารถติดตามสอบถามได 
 (๒) ใหนําสงแบบติดตามและบันทึกรายละเอียดการพัฒนาฯ (ไฟล pdf)  
      ใหกับสํานักพัฒนาบุคลากร/สํานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือรวบรวมขอมูล 
      ผลการพัฒนาขาราชการสังกัดรัฐสภา 
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