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บทที่ 4 

 

แผนพัฒนารายบุคคลของขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม 

 

 การศกึษาเพ่ือจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ของขาราชการใน
สายงานนักวิชาการยุติธรรม ของสํานักงานกิจการยุติธรรมในครั้งนี้ ก็เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานกิจการยุติธรรม เฉพาะอยางยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development: 
HRD) มีกรอบแนวทาง/แผนปฏิบัติการรายบุคคลเพ่ือพัฒนาตนเองในดานความรู ทักษะ สมรรถนะ จากจุดที่
เปนอยูในปจจุบันไปสูจุดที่ตองการหรือคาดหวังอยางตอเนื่องและเปนระบบ โดยแผนพัฒนารายบุคคลเปน
แผนสวนหนึ่งภายใตแนวทางตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ดวยการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู 
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยน ขอมูลขาวสารและความรู เพ่ือพัฒนา
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวน
ราชการ ทั้งยังสอดคลองกับการเสริมสรางสมรรถนะและความเปนมืออาชีพของหนวยงาน ตามแผน
ยุทธศาสตรสํานักงานกิจการยุติธรรม พ.ศ. 2559-2562 ที่มีเปาหมายใหสํานักงานกิจการยุติธรรม เปน
หนวยงานที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) มีระบบการจัดการขอมูลและ
ความรูของกระบวนการยุติธรรมที่ดี มีความเปนมืออาชีพในงานยุติธรรมและเปนองคกรที่สามารถปรับตัวและ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอก ดังนั้น เพื่อใหบุคลากรเฉพาะอยางยิ่งขาราชการในสายงาน
นักวิชาการยุติธรรมที่เปนสายงานหลัก (operating core) ของหนวยงานมีความรู สามารถปฏิบัติงานใน
ปจจุบันไดมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และทําใหบุคลากรมีคณุสมบัติ ความรู ความสามารถ ตลอดจนศกัยภาพในการ
ทํางานสําหรับตําแหนงที่สูงข้ึนในอนาคต รวมถึงผูบริหารของสํานักงานกิจการยุติธรรมสามารถใชแผนดังกลาว
เปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรมอยางมีทิศทางที่ชัดเจน และใช
เปนเครื่องมือสําหรับประเมินผลความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานกิจการยุติธรรม  
สูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนใหมีความเขมแข็ง และสอดรับกับภารกิจขององคกรไดอยางตอเนื่อง 

การศึกษาเพ่ือรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของกับการจัดทําแผนฯ ทางผูศึกษาก็ไดใชวิธีการศึกษาเชิง
คุณภาพ ทําการรวบรวมขอมูลจากการทบทวนวรรณกรรม หลักการแนวคิด ตลอดจนหลักเกณฑมาตรฐานท่ี
เก่ียวของ การสนทนากลุม (focus group) กับบุคลากรที่รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานฯ และขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรมในทุกระดับ เพ่ือทราบถึงอํานาจหนาที่ ภารกิจ 
ความรับผิดชอบที่ตองปฏิบัติ (job description: JD) และคุณลักษณะหรือสมรรถนะท่ีพึงประสงคตอการ
ปฏิบัติงานในตําแหนง (job specification: JS) ประกอบกับการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการกับบุคลากรที่
เปนขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม เพื่อชี้แจงทําความเขาใจใหบุคลากรเล็งเห็นถึงความสําคัญของ
แผนและการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล ซึ่งจากการวิเคราะหขอมูลของผูศึกษาสามารถนํามาสูการกําหนด
เปนแผนพัฒนารายบุคคล ไดดังนี ้
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4.1 แนวทางการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development Methods) 
 
 จากการท่ีผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม หลักการ แนวคิดที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่
การฝกอบรมและพัฒนา (training and development) เปนองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ที่มุงเนนหวังผลระยะสั้น (short-term) และเนนที่เปาหมายรายบุคคล (individual) เปนสําคัญ โดยที่
ความหมายของการฝกอบรมและพัฒนาจะมีความแตกตางกัน กลาวคือ “การฝกอบรม” คือ การมุงหวังตอผล
ที่บุคลากรจะเกิดความรูความสามารถ ตลอดจนทักษะ ทัศนคติที่สามารถนําไปปฏิบัติงานตามตําแหนงที่ตน
ปฏิบัติอยูใหมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน สวน “การพัฒนา” เปนการมุงหวังใหบุคลากรมีความรูความสามารถ 
ทักษะ ทัศนคติ เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง หรือโอกาสความกาวหนา หรือเนื้องานใหมที่
จะตองเผชิญในอนาคต  
 การฝกอบรมและพัฒนา จะประกอบไปดวยหลักการ ขั้นตอนท่ีสําคัญทั้งสิ้น 5 ขั้นตอนตั้งแต 1) การ
ประเมินความตองการในการฝกอบรมและพัฒนา 2) การกําหนดเปาหมายในการฝกอบรมและพัฒนา 3) การ
เลือกเครื่องมือและแนวทางในการฝกอบรมและพัฒนา 4) การนําการฝกอบรมและพัฒนาไปปฏิบัติใหเกิดผล 
และ 5) การประเมินการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งรายละเอียดโดยสมบูรณทางผูศึกษาไดสรุปความไวแลวใน
รายงานผลการศึกษาเพ่ือจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ฉบับสมบูรณ อยางไรก็ตามในการนําเสนอถึงแผนการ
พัฒนารายบุคคล ก็จําตองนําเสนอถึงแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพ่ือเปนตัวอยางหรือแนวทางที่
เจาหนาท่ีที่รับผิดชอบตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตลอดจนผูบริหารสามารถพิจารณาปรับประยุกตใชเพื่อ
การพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม และมีแนวทางที่ชัดเจน ดังปรากฏความที่ผูศกึษาสรุปความดังตาราง 4.1 
ตามลําดับตอไป 
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ตารางที่ 4.1 แสดงแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
 
ลําดับ แนวทาง คําอธิบาย การดําเนินการ/วิธีการพัฒนา 

1. การฝกอบรม (training)      การฝกอบรม เปนการปรับปรุง หรือพัฒนา งานที่ตอง
ปฏิบัติในปจจุบัน ใหบุคลากรผูผานการฝกอบรมสามารถนํา
ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมในดานตาง ๆ อาทิ ความรู 
ทักษะ ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ไปยกระดับหรือเพ่ิมพูนผล
การปฏิบัติงานใหเพ่ิมสูงข้ึน 
วัตถุประสงคในการฝกอบรม: 
1. เ พ่ือเพิ่มพูนความรู อันเปนพื้นฐานสูความเขาใจและ

เสริมสรางความสามารถในการปฏิบัติงาน  
2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะความชํานาญในงาน เชน การใช

โปรแกรมระบบงานคอมพิวเตอร  การสื่อสาร การ
นําเสนอ เปนตน  

3. เ พ่ือเปลี่ยนแปลงทัศนคติใหเปนไปในทางที่ดีและพึง
ปรารถนา ซึ่งเปนพื้นฐานทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ทัศนคติเปนความรูสึกในดานดีหรือไมดีตอสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่ง เชน เกิดความจงรักภักดีตอองคกร เกิดความ
สามัคคีในหมูคณะ เกิดความภาคภูมิใจในงาน เปนตน 

     การฝกอบรมสามารถดําเนินการไดหลายวิธีการ อาทิ จัดบรรยาย ศึกษาดูงาน ฝก
ปฏิบัติกรณีศึกษา อภิปราย/วิพากษประเด็นตาง ๆ ดําเนินกิจกรรมกลุม หรือ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ 

2. การฝกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน (on the job 

training: OJT) 

     การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน ถือเปนหนาที่ความ
รับผิดชอบของผู บังคับบัญชาหรือผูที่ ไดรับมอบหมายใน
หนวยงาน เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง ณ 
สถานท่ีจริง    ในระหวางการปฏิบัติจริง อาจดวยการให
คําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัวหรือเปนกลุมใน
สถานที่ทํางานและในชวงการทํางานปกติ  
     วิธีการนี้ เนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการ
พัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแก บุคลากรเขาใจและสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน

     การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน อาจสามารถดําเนินการไดในลักษณะแบบเปน
ทางการ และไมเปนทางการ ดังน้ี 

1. แบบเปนทางการ: ระบุขอบเขต ระยะเวลา ความคาดหวัง แผนการ
ดําเนินงาน เปาหมาย ผลลัพธที่ตองการไวลวงหนาอยางชัดเจน โดยมีระบบประเมนิผล
และลงบันทึกประวัติบุคคลอยางเปนทางการ 

2. แบบไมเปนทางการ: เปนการฝกปฏิบัติในการทํางานจากปญหาที่เกิดขึ้นอยาง
กะทันหัน หรือ บุคลากรขอคําปรึกษาเปนครั้งคราวไปในขณะทํางาน จึงทําใหไมมีการ
เตรียมตัวและวางแผนไวลวงหนา 
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ลําดับ แนวทาง คําอธิบาย การดําเนินการ/วิธีการพัฒนา 
สามารถดําเนินการ โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมี
ความเช่ียวชาญเรื่องนั้น มักใชสําหรับบุคลากรใหมที่เพ่ิงเขา 
ทํางาน การสับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตําแหนง หรือมีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาที่
ฝกอบรมบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ
เพ่ือใหบุคลากรทราบ และเรียนรูเก่ียวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบปฏิบัติประกอบ ทําใหเกิดการรักษา
องคความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทํางาน แมวาจะเปลี่ยน
บุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาประสิทธิภาพในการ
ทํางานตอไปได 

3. การสอนงาน (coaching)      การสอนงาน ถือ เป นหน าที่ ค วามรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงาน เปนวิธีการ
ใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได
ในระยะยาว โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอน
งานและบุคลากรผูถูกสอนงาน  
     การสอนงานมักเปนรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็ก ตองใช
เวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยจําแนกวัตถุประสงคของ
การสอนงานเปน 3 ขอ ดังนี้  

1. เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน โดยผูสอนงาน
ทําหนาที่ช้ีใหเห็นถึงปญหาท่ีเกิดขึ้นและแนวทางการแกไข 
ชวยใหสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

2. เพื่อเปนการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรกอน
เลื่อนตําแหนง โดยผูสอนตองทบทวนผลงานความสามารถ
ปจจุบันและกําหนดเปาหมายการสอนงาน โดยเนนการพัฒนา 
ความสามารถในตําแหนงท่ีบุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป 

     ขั้นตอนหลักในการสอนงาน แบงเปน  
1. วางแผนกําหนดวัตถุประสงค ระยะเวลา ความคาดหวัง แผนการดําเนินงาน 

เปาหมาย ผลลัพธที่ตองการ และตกลงกันกับผูถูกสอนงานเก่ียวกับประเด็นหรือจุดเนน
ที่ตองการช้ีแนะ เนื่องจากการสอนงานจะเนนไปที่การเชื่อมโยงความรูไปสูการปฏิบัติ
จริง โดยวางแผนและตกลงรวมกันที่จะสอนงานลงลึกเฉพาะในเรื่องใดเปนพิเศษ 

2. สื่อสารและตกลงเปาหมายรวมกัน  โดยผูสอนงานตองสํารวจงานท่ีจะสอน
โดยจัดลําดับความสําคัญของงานที่ควรสอนกอน และพิจารณารวมกับทักษะและ
ความสามารถที่จําเปน โดยผูสอนงานตองสื่อสารใหผูถูกสอนงานรับรูแนวทางในการ
สอนงาน และควรตั้งคําถามที่จุดประกายใหผูถูกสอนงานเห็นถึงความสําคัญของการ
สอนงานและเปาหมายความสําเร็จในงาน รวมกัน 

3. ดําเนินการสอนงาน โดยใหผูถูกสอนงานมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนขอมูล
และเรียนรูงาน โดยผูสอนงานควรยกตัวอยางเหตุการณประกอบ 

4. ติดตามประเมินผลจากการทํางาน ทั้งระหวางการสอนงานและภายหลังการ
สอนงาน และใหแจงขอมูลยอนกลับกับบุคลากรผูถูกสอนงานรับทราบ รวมถึงประเมิน
ตนเองในฐานะผูสอนงานเพื่อปรับปรุงวิธีการสอนงานใหเหมาะสม ท้ังนี้ ผูสอนงานตอง
สังเกตการทํางานและหมั่นสอบถามความเขาใจและใหขอแนะนําพรอมท้ังใหกําลังใจ
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3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนาความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ท้ังนี้ผูสอนตองคนหา
ความสามารถที่โดดเดน/ความสามารถที่ตองปรับปรุงและ
จัดลําดับ ความสําคัญของความสามารถท่ีจะพัฒนาหรือ
ตองการเสริมหรือพัฒนาตามลําดับ 
     การสอนงานใช ในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ไม
จําเปนตองฝกปฏิบัติในสถานที่จริงภาคสนาม จึงเปนเทคนิคที่
มีประสิทธิภาพที่ใชอยางแพรหลาย เปนกระบวนการที่สงเสริม
ใหบุคลากรทํางานและเรียนรูงานไปในตัว โดยสอนใหมีความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานและ ช้ีใหเห็นถึงสิ่งท่ีตองทําและวิธี
ปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอแนะนําตาง ๆ พรอมติดตามผลและ
แกไขขอผิดพลาด ดังนั้น หากนําเทคนิคการสอนงานมาใช
พัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุดนั้น 
ผูสอนงานท่ีเปนผูบังคับบัญชาของผูถูกสอนงาน จะตองไม
เพียงแคสอนงาน  หรือแนะนําแนวทางใหทํางานเปนเทานั้น 
ควรแนะนําเสนทางความกาวหนาในสายงานอาชีพ และวิธีการ
พัฒนาตนเองอันจะนําไปสูความกาวหนาในอาชีพไดตอไป 

เมื่อผูถูกสอนงานทําผิดพลาดดวยเหตุไมเขาใจแนวทางที่สอนงาน รวมทั้งควรชมเชย
เมื่อผูถูกสอนงานทํางานไดอยางถูกตอง 

4. การเปนพ่ีเลี้ยง 
(mentoring) 

     การเปนพ่ีเลี้ยง ตองใชความคิดในการวิเคราะห รับฟง 
และนําเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝาย โดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหา และกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพี่เลี้ยง 
(Mentor) และผูรับคําแนะน า (Mentee) จากผูมีความรูความ
ชํานาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมปีระสบการณไมมากนัก  
     ลักษณะสําคัญของการเปนพ่ีเลี้ยง คือ ผูเปนพี่เลี้ยงอาจ
เปนบุคคลอื่นได ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
โดยตรงทําหนาท่ีสนับสนุน ใหกําลังใจ ชวยเหลือ สอนงาน 
และใหคําปรึกษาแนะนํา ดูแลท้ังการทํางาน การวางแผน

     รูปแบบการดําเนินการสามารถดําเนินการไดทั้งแบบทางการ และไมเปนทางการ 
กลาวคือ 
1. แบบเปนทางการ: หากหวังผลในระยะสั้น พี่เลี้ยงเปนบุคลากรท่ีมีตําแหนงใน
ระดับท่ีสูงกวา ไดรับมอบหมายใหคําแนะนําแกผูรับคําแนะนําที่เปนบุคลากรระดับต่ํา
กวา เชน การเปนพี่เลี้ยงของบุคลากรที่เขามาทํางานใหมหรือยายมาใหม เปนตน 
สําหรับการหวังผลระยะยาว ทําเปนโครงการที่มีการ มอบหมายพี่เลี้ยง/ผูรับคําแนะนํา
อยางชัดเจน เพื่อใหผูรับคําแนะนํามีทักษะตามท่ีองคกรตองการและมีความกาวหนาใน 
สายงานอาชีพ 
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เปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากร เพ่ือใหผูรับคําแนะนํามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น รวมถึงการใชชีวิต
สวนตัวที่เหมาะสม 

2. แบบไมเปนทางการ: หากหวังผลในระยะสั้น บุคลากรท่ีระดับต่ํากวามาขอ
คําแนะนําจากบุคลากรท่ีมีตําแหนงในระดับที่สูงกวาอยางไมเปนทางการในระยะเวลา
สั้น ๆ จึงทําใหความสัมพันธไมเกิดความตอเน่ือง สําหรับการหวังผลระยะยาว บุคลากร
ที่มีระดับต่ํากวามาขอคําแนะนําจากบุคลากรที่มีตําแหนงในระดับที่สูงกวาในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งและมีความสัมพันธกันยาวนาน 
     ขั้นตอนในการเปนพ่ีเลี้ยง 
1. กําหนดตัวพี่เลี้ยง โดยคัดสรรบุคลากรท่ีจะเปนพ่ีเลีย้งท่ีเหมาะสม รูบทบาทหนาที ่
รูวิธีการข้ันตอน จัดสรรเวลาได เปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ียอมรับ มีเกณฑมาตรฐานใน
การพิจารณา คัดเลือกผูเปนพ่ีเลี้ยง 
2. สํารวจขอมูลบุคลากร ท่ีเกี่ยวของของบุคลากรที่จะเปนผูรับคําแนะนํา เพ่ือทํา
ความเขาใจถึงตัวบุคคลในเรื่องตาง ๆ 
3. ทําความเขาใจ โดยพ่ีเลี้ยงตองทไความเขาใจกับผูรับคําแนะนําถึงวัตถุประสงค 
ระยะเวลา เปาหมาย ผลลัพธที่คาดหวัง บทบาทหนาที่ของทั้งสองฝาย และชวง
ติดตาม/ใหขอมูล ยอนกลับ (Feedback) 
4. ฝกปฏิบัติ โดยพี่เลี้ยงตองสรางบรรยากาศของความไวเนื้อเช่ือใจมีการเปดใจ
ระหวางกัน โดยไมกาวกายเรื่องสวนตัวจนเกินไป พยายามใหผูรับคําแนะนําภาคภูมิใจ 
รูจักคุณคา และยอมรับในความสามารถของตนเอง และสรางความรูสกึผูกพันรวมกัน
ในเปาหมายและความสําเร็จท่ีเกิดขึ้นจากการทํางาน ตลอดจนตองกําหนดระยะเวลา
ในการพูดคุยและตกลงรวมกันถึงเปาหมายที่ตองการใหประสบความสําเร็จเปนระยะ 
5. ติดตามประเมินผล  โดยพ่ีเลี้ยงตองประเมนิผลการทํางาน การรับรู และทัศนคติ
ของผูรับคําแนะนําวาไดปรับตัวในการทํางาน และเปดโอกาสพูดคุยและสอบถาม
ประเด็นที่สงสัย รวมทั้งสรางความมั่นใจใหกับผูรับคําแนะนําวาเมื่อสิ้นสุดเวลาแลว ยัง
สามารถพูดคุยขอคําปรึกษาจากพ่ีเลี้ยงได เพ่ือไมใหเกิดความรูสึกโดดเดี่ยวหรือวิตก
กังวลใจในการทํางานหรือการใชชีวิตอยูในองคกร 
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5. การใหคําปรึกษา 

(consulting) 
     การใหคําปรึกษาแนะนํา ที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิด
ขึ้นกับบุคลากร ดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
ซึ่งผูบังคับบัญชากําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสม
รวมกับผูใตบังคบับัญชา เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางแกไขปญหา
ที่เกิดข้ึนกับตนเองได  
     ผู ใหคําปรึกษาแนะนํามักเปนผู บังคับบัญชาภายใน
หนวยงาน หรืออาจ เปนผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ประสบการณ 
และความชํานาญเปนพิเศษในเรื่องน้ัน ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเปนท่ี
ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร 
 
      

     การดําเนินการอาจทําไดสามรปูแบบกลาวคือ 
     การแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากร: เปนการใหคําแนะนําภายหลังจากที่มีปญหา
เกิดขึ้นกับตัวบุคลากรเองหรือหนวยงานซึ่งบุคลากรไมสามารถแกไขปญหาใหลุลวงดวย
ตนเองได จําเปนตองมีการใหคําปรึกษาแนะนนําจากผูบังคับบัญชาหรือผูที่มีความ
ชํานาญที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรสามารถ
แกไขปญหาไดดวยตนเอง 
     การปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้น: เปนการวิเคราะหปญหาที่อาจเกิดขึ้นกับหนวยงาน
ลวงหนา โดยการสํารวจคาดการณปญหาและผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน ซึ่งผูบังคับบัญชา
หรือผูชํานาญการ ตองทําหนาท่ีวิเคราะหและคาดการณปญหาลวงหนา โดยคํานึงถึง
ความสามารถของบุคลากรที่มีอยูในปจจุบันดวย และใหคําปรึกษาแนะนําบุคลากรใน
การปฏิบัติตนเพ่ือปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึนตอไปในอนาคต 
     การสงเสริมบุคลากรไดพัฒนาความรู/ทักษะตาง ๆ: เมือ่องคกรหรือหนวยงานมีการ
นําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใช ผูบังคับบัญชาหรือ ผูเช่ียวชาญที่ไดรับมอบหมายตองทํา
หนาที่ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติตน เพ่ือเตรียมความพรอมกับการนําเครื่องมือและ
เทคโนโลยีตาง ๆ มาใช ซึ่งจะชวยใหบุคลากรสามารถตามทันเทคโนโลยีใหมที่เกิดข้ึน 
รวมถึง สามารถปฏิบัติตนในการนําเครื่องมือและเทคโนโลยีน้ันมาใชในหนวยงานตอไป 
     ขั้นตอนการใหคําปรึกษา 

1. รวมรวมและสรุปปญหาที่เกิดข้ึน ผูบังคับบัญชาตองจูงใจสรางบรรยากาศและ 
สภาพแวดลอมในการทํางานใหบุคลากรเปดใจ ไมกลัวที่จะเลาปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางาน และชวยวิเคราะหถึงสาเหตุหรือที่มาของปญหาที่เกิดข้ึน โดยบุคลากรตองมี
ความพรอมและเปดใจ ยอมรับฟงขอเสนอแนะจากผูใหคําปรึกษา 

2. กําหนดแนวทางปฏิบัติในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ตองวางแผนและกําหนด 
แนวทางปฏิบัติใหกับบุคลากร ภายหลังจากที่รับฟงปญหา โดยกําหนดเปาหมายหรือ
ผลลัพธที่เกิดจากการเลือกปฏิบัติตามแนวทางนั้น ทั้งนี้ในการกําหนดแนวทางปฏิบัติ
เพ่ือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือเพื่อสงเสริมใหบุคลากรสามารถเรียนรูใหทันกับ
เทคโนโลยี/เครื่องมือใหม ๆ ที่นํามาใชในองคกร ผูบังคับบัญชาตองกําหนดแผนสํารอง
หรือแนวทางเลือกอื่น หากแนวทางแรกไมประสบผลสําเรจ็ 
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3. สื่อสารทําความเขาใจที่ตรงกันกับบุคลากร ตองช้ีแจงแนวทางปฏิบัติและ 

ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวทางท่ีเสนอ ในขณะที่ผูบังคับบัญชาช้ีแจงกับ
บุคลากร จําเปนอยางยิ่งท่ีตองสงเสริมสนับสนุน ใหบุคลากรรูสึกมั่นใจในการปฏิบัติ
ตามแนวทางที่กําหนด รวมถึงเปดโอกาสใหสอบถามประเด็นที่สงสัย ซึ่งผูบังคับบัญชา
ตองเปดใจยอมรับฟงและตอบขอซักถามจากบุคลากร พรอมสรางกําลังใจและความ
มั่นใจในการปฏิบัติตามแนวทาง  

4. ติดตาม สรุป และประเมินผล เปนการติดตามดูแลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวาไดนําแนวทางที่ใหคําปรึกษาแนะนําไปใชปฏิบัติ รวมถึงผูบังคับบัญชาเปนพี่
เลี้ยงดูแลการทํางานของบุคลากร กําหนดชวงเวลาที่ติดตามความคืบหนาเปนระยะ 
พรอมท้ังประเมินความสําเร็จจากการนําแนวทางท่ีใหคําปรึกษาแนะนําไปใช   
     ความสําเร็จของการใหคําปรึกษาแนะนําสวนหนึ่งมาจากผูใหคําปรึกษาแนะนํา ที่
ตองจัดสรรเวลาใหบุคลากรอยางเต็มที่ ทั้งนี้การเลือกผูใหคําปรึกษาแนะนํา บางครั้ง
ผูเชี่ยวชาญ ภายในอาจไมเหมาะสม จําเปนตองใชบุคคลภายนอกที่มีความรูความ
ชํานาญและประสบการณมากกวา เพื่อไมใหผูบังคับบัญชาเสียเวลาในการทํางานกับ
การลองผิดลองถูก อันเปนการเรียนลัดจากผูมีประสบการณมากอน 

6. การหมุนเวียนงาน  
(job rotation) 

     การหมุนเวียนงาน เปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางานของบุคลากร ถือเปนวิธีการที่
กอใหเกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เนน
การสลับ หมุนเวียนเปลี่ยนงานในแนวนอน จากงานหนึ่งไปยัง
อีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตําแหนงงานที่สูงข้ึน 
     การหมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตําแหนงงานและ
การเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน 
ภายใตระยะเวลาที่กําหนด 

     การดําเนินการอาจทําไดสองรูปแบบกลาวคือ 
     การหมุนเวียนภายใน: การสับเปลี่ยนงานของคนหนึ่งใหเรียนรูงานอื่นของอีกคน
หนึ่งภายใตระยะเวลาที่ตกลงกัน เปนการเรียนรูงานภายในหนวยงานเดียวกัน ดังนั้น 
สภาพแวดลอมการทํางานจึงไมเปลี่ยนแปลงมากนัก ไมยุงยาก มีผูบริหารคนเดิมดูแล 
     การใหปฏิบัติในหนวยงานอ่ืน: การสับเปลี่ยนงานท่ีอยูตางหนวยงาน มีผลทําให
สภาพแวดลอมในงานเปลี่ยนไมวาผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และ
ลักษณะงาน ทําใหบุคลากรเกิดความกังวลใจ จึงตองช้ีแจงเหตุผล ความจําเปนและ
วัตถุประสงคใหรับทราบและเขาใจอยางถูกตอง 
     ขั้นตอนการหมุนเวียนงาน 
 
 



 61 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สาํนักงานกิจการยุติธรรม 

ลําดับ แนวทาง คําอธิบาย การดําเนินการ/วิธีการพัฒนา 
1. สํารวจ/ตรวจสอบงานปจจุบันกอนวาบุคลากรที่ตองการใหสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงานไปทํางานในหนวยงานใด และบุคลากรคนนั้นสามารถหมุนเวียนงานไป
ทํางานในหนวยงานใดไดบาง โดยพิจารณาจากกลุมงานที่เหมือนกันสามารถสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเพ่ือเรียนรูงานระหวางกันได ทั้งนี้ ตองมีการจัดแบงกลุมงานและ
พิจารณาวาแตละกลุมงานสามารถหมุนเวียนงานไปยังหนวยงานใดไดกอน อีกทั้งควรมี
ความสมัครใจของบุคลากรดวย 

2.  วางแผน ผูบังคับบัญชาตองวางแผนในการเพิ่มพูนทักษะ ความสามารถของ 
บุคลากร รวมถึงการวางแผนเพื่อใหบุคลากรสามารถปรับตัวกับลักษณะงานที่
เปลี่ยนแปลงไปและสภาพแวดลอมการทํางานที่ตางไปจากเดิม หากเปนการหมุนเวียน
ขามหนวยงาน ผูบังคับบัญชาของสองหนวยงานตองยินยอมพรอมใจท่ีจะฝกฝนและ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร โดยที่ผูบังคับบัญชาทั้งสองตองทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง
และใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานอยางใกลชิด  

3. ฝกอบรมงานกอนการหมุนเวียนงานและระหวางการหมุนเวียนงานเปนระยะ 
อยางตอเนื่อง เพื่อสรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในชวงที่มีการเปลี่ยนงาน ทั้งนี้ 
ขั้นตอนนี้ทําใหบุคลากรคลายความวิตกกังวลกับลักษณะงานใหมและสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ อีกท้ัง ยังชวยเสริมทักษะความสามารถของ
บุคลากรในการรับผิดชอบกับลักษณะงานใหมที่ไดรับมอบหมาย 

4. ปฏิบัติหมุนเวียนงาน โดยผูบังคับบัญชาตองติดตามดูแลบคุลากรอยางใกลชิด 
พรอมทั้งใหคําปรึกษาแนะนํา และทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยงบุคลากรเพื่อใหเปนการ
ตรวจสอบยืนยันวา บุคลากรสามารถรับผิดชอบงานที่เปลี่ยนไปจากเดิมได 

5. ประเมินผล การหมุนเวียนงานถือเปนการทดลองงาน เสมือนการเรียนรูนํา
รองภายในระยะเวลาที่กําหนดชัดเจน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาควรประเมินผลการทํางาน
ของบคุลากรเปนระยะ เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงผลงานใหดียิ่งข้ึน รวมถึงใหขอมูล
ยอนกลับ (Feedback) แกบุคลากรอยางตอเนื่องใหรับรูขอควรปรับปรุง/พัฒนาจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือใหการทํางานเปนไปตาม เปาหมายที่กําหนด 
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7. การเขารวมมประชุม 

สัมมนา 
(meeting/seminar) 

     การเขารวมประชุม/สัมมนา เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รูปแบบหนึ่ง เนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การ
แลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณ และทักษะในการ
แกไขปญหาและการตัดสินใจ สามารถนําแนวคิดท่ีไดรับจาก
การประชุมสัมมนามาปรับใช เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เปนการมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหบุคลากรไดเขา
รวมในการประชุม/สัมมนาทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 

     สามารถดําเนินการไดสองแนวทางดังนี ้
     การเขารวมประชุม/สัมมนาภายในหนวยงาน: ใหเขารวมประชุม/สัมมนากับ
หนวยงานภายในองคกร ตามวัตถุประสงคของการประชุม/สัมมนา ไดรับทราบความ
คิดเห็นจากการประชุม/สัมมนา และเตรียมขอมูลท่ีเกี่ยวของในการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและขอมูล ทําใหไดทบทวนความเขาใจในขอมูลกอนการประชุมสัมมนา ชวย
เสริมสรางทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ และสามารถพัฒนาความคิดตอ
ยอดสูการปรับปรุงพัฒนางานได 
     การเขารวมประชุม/สัมมนาภายนอกหนวยงาน: ใหเขารวมประชุม/สัมมนากับ
หนวยงานอื่นภายนอกองคกร ไดเพ่ิมความรูความเขาใจ นวัตกรรมและความคิดใหม
จากนอกองคกร ไดรับทราบความคิดเห็นจากการประชุม/สัมมนาจากบุคลากรนอก
องคกร และเตรียมขอมูลที่เก่ียวของในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลระหวาง 
องคกร ชวยเสริมสรางทักษะในการแกไขปญหา และการตัดสินใจ สามารถพัฒนา
ความคิดตอยอดสูการปรับปรุงพัฒนางานได 
     ขั้นตอนการเขารวมมประชุม สัมมนา 

1. สํารวจขอมูลบุคลากรที่มีความพรอมในดานขอมูล ความคิดสรางสรรค และ
วิเคราะหความตองการเพิ่มความรูและทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมและทักษะการ
แกปญหา และการตัดสินใจของบุคลากร และความสามารถน้ันสามารถปรับปรุงและ
พัฒนาไดดวยการใชวิธีการเขารวมประชุม/สัมมนา โดยวิเคราะหถึงความสามารถท่ี
ตองการใหบุคลากรพัฒนากอน ไมวาจะเปนความรูหรือทักษะที่เก่ียวของกับงานท่ี
รับผิดชอบ รวมถึงเปาหมายหรือความคาดหวังจากการเขารวมประชุม/สัมมนาให
ชัดเจน ซึ่งบางกรณีเปนการประชุม/สัมมนาที่มีบุคลากรคนเดียวเก่ียวของโดยตรงหรือ
มีผูเก่ียวของหลายคน ทําใหตองพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมและมีความพรอม
ใหเขารวม    การประชุม/สัมมนา 

2. กําหนดหัวขอประเด็นท่ีตองการเสริมสรางความคิด การแกปญหาและ
ตัดสินใจ พิจารณาจากความตองการในการพัฒนา กําหนดวัตถุประสงคและหัวเรื่อง
การประชุมสัมมนาที่เหมาะสม ใชเกณฑความเปนไปไดในการใหความคิด ใหประโยชน 
และใหประสบการณดานใดมากเพียงใด ตรงตามท่ีตองการหรือไม  
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3. สื่อสาร แจงวัตถุประสงค กิจกรรมใหบุคลากรทราบประเด็นที่ตองการให

ไดรับจากการเขารวมประชุม/สัมมนา โดยมีการมอบหมายระบุใหชัดเจนพรอมให
ทราบถึงจุดมุงหมายเดียวกันและไดมีการเตรียมขอมูลและประเด็นแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและขอมูลที่เปนประโยชน และเหมาะสมแกการเผยแพรในการประชุม/สัมมนา
เปนการลวงหนา 

4. เขารวมการประชุม/สัมมนาทั้งในหรือนอกสถานท่ี จดบันทึกประเด็นใน
ระหวางการประชุม/สัมมนา โดยใหบุคลากรทําสรุปรายงานการเขารวมประชุม/
สัมมนาในประเด็นที่เปนสาระสําคัญและเปนประโยชนในการนํามาตอยอดปรับปรุง
พัฒนางานและขอมูลในหนวยงาน ภายหลังเสร็จสิ้นการประชุม/สัมมนา 

5. ประเมิน ผูบังคับบัญชาประเมินติดตามผลจากรายงานสรุปการเขารวม
ประชุม/สัมมนาของบุคลากรในประเด็นวาบรรลุ 1) วัตถุประสงคการประชุม/สัมมนา 
2) ประโยชนที่ไดรับ 3) รายละเอียดสาระสําคัญท่ีพบและสิ่งที่พบสามารถนํามา
ประยุกตใช 4) ขอสังเกตอื่น ๆ และ 5) ความคิดเห็นของบุคลากร   
     การสงใหบุคลากรที่เหมาะสมเขารวมการประชุม/สัมมนาทั้งภายในหรือภายนอก
หนวยงาน นอกจากเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรูเนื้องานของตนเปนอยางดี ใหรับผิดชอบ 
เตรียมขอมูลในงานของตน ไดทบทวนขอมูลและสรุปประเด็นในงานของตนหาก
เหมาะสมท่ีจะใชในการแลกเปลี่ยนขอมูลกับหนวยงานภายในหรือระหวางหนวยงาน 
เปนการชวยเสริมสรางทักษะ การนําเสนอ การแสดงความเห็นและเจรจาตอรอง การ
คิดวิเคราะห การแกไขปญหาเฉพาะหนา และตัดสินใจ รวมทั้งสรางเครือขายความ
รวมมือทั้งภายในและภายนอกหนวยงานแลว ยังเปนการ แบงเบาภาระงานและความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาเมื่อไดรับเชิญใหเขารวมประชุม/สัมมนา ยกเวนงานที่เปน
ชั้นความลับและงานเชิงนโยบายที่ตองตัดสินใจและรับผิดชอบสูง ซึ่งบางกรณีเปนการ
ประชุม/สัมมนาในงานที่บุคลากรผูนั้นมีสวนรวมอยูแลวและเปนตัวหลักสําคัญในงาน 
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8. การดูงานนอกสถานที่ 

(site visiting) 
     การดูงานนอกสถานที่ เปนวิธีการท่ีเนนดูงานท่ีมีขอบเขต
งานท่ีรับผิดชอบเหมือนกันหรือลักษะงานที่ตองทํางานรวมกัน 
เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูเฉพาะเรื่องและเห็นประสบการณใหม  
หรือรูปแบบการทํางานที่มีวิธีปฏิบัติเปนเลิศ (Best Practice) 
สามารถนําแนวคิดที่ไดรับจากการดูงานมาประยุกตใชปรับปรงุ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและพัฒนาขีดความสามารถ
ของตน 

     สามารถดําเนินการไดสองแนวทาง กลาวคือ 
     การดูงานภายในองคกรเดียวกัน: ศึกษาดูงานเก่ียวกับวิธี/รูปแบบการปฏิบัติที่เปน 
เลิศ สามารถนํามาใชเปนตัวอยางหรือแมแบบในการทํางานได รูปแบบนี้คอนขาง
สะดวกในการติดตอประสานงานและการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน เนื่องจากอยูใน
องคกรเดียวกันและรูจักคุนเคยกันอยูแลว การติดตอดูงานไมยุงยาก จะชวยใหเกิด
ความเขาใจรูปแบบการทํางาน ข้ันตอนเช่ือมโยงการทํางานของตนกับงานอ่ืน โดยชวย
ใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาความสามารถ ในการทํางานไดเปนอยางดี อีกทั้งชวย
เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีภายในองคกร 
      การดูงานภายนอกองคกร: เปดโอกาสสรางประสบการณใหเห็นการทํางานของ
องคกรภายนอกที่มีวิธีการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศท่ีบุคลากรไมเคยเห็นมากอน สามารถนํา
มุมมองท่ีไดรับมาปรับใชในองคกรของตน ท้ังนี้ ตองเตรียมความพรอมและขั้นตอนการ
ประสานงานไวลวงหนาในการกําหนด วันเวลาการเดินทาง-ของท่ีระลึก และขออนุญาต
เขาเย่ียมชม พรอมการประสานบุคลากรขามองคกรเปนอยางดี ซึ่งจะชวยใหเกิดมุมมอง
ใหม เสริมสรางแนวคิดใหมและวิสัยทัศนในการทํางาน เปนการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
ในการเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง และจุดประกายการพัฒนาจากการ 
เปรียบเทียบรูปแบบขั้นตอนการทํางานของตนกับองคกรภายนอก 
     ขั้นตอนการดูงานนอกสถานที่ 

1. สํารวจ วิเคราะหความตองการเพิ่มความรูและทักษะในเรื่องใดของบุคลากร 
และความสามารถนั้น สามารถปรับปรุงและพัฒนาไดดวยการใชวิธีการดูงานนอก
สถานที่ โดยวิเคราะหถึงความสามารถท่ีตองการใหบุคลากรพัฒนากอน ไมวาจะเปน
ความรูหรือทักษะที่เก่ียวของกับงานท่ีรับผิดชอบ รวมถึงเปาหมายหรือความคาดหวัง
จากการดูงานนอกสถานที่ใหชัดเจน 

2.  วางแผนการดูงาน พิจารณาจากความตองการในการพัฒนา กําหนด 
วัตถุประสงค-สถานที่กําหนดจุดที่จะดูงาน ใชเกณฑความเปนไปไดในการใหความรู ให
ประโยชน และใหประสบการณดานใด มากเพียงใด ตรงตามท่ีตองการหรือไม จากนั้น
แจงความตองการลวงหนาใหองคกรภายนอกเตรียมขอมูลใหตรงตามวัตถุประสงค 
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เตรียมการตอนรับตามกําหนดวัน เวลาที่มีระยะเวลาการดูงานที่ชัดเจน พรอมแจงให
ทุกฝายทราบ 

3. สื่อสาร แจงวัตถุประสงค กิจกรรมใหบุคลากรทราบแนวทางในการดูงานให 
ทราบถึงจุดมุงหมายเดียวกันและไดมีการตั้งคําถามในสิ่งที่อยากสอบถามเพิ่มเติมไว
ลวงหนา 

4. ปฏิบัติการดูงานนอกสถานที่ โดยจดบันทึกรายละเอียดและสอบถามสิ่งที่ 
ตองการทราบในระหวางที่ดูงาน ซึ่งมักมีการมอบของที่ระลึกใหกับองคกรภายนอก
ภายหลังเสร็จสิ้นการดูงาน 

5. ประเมิน โดยผูบังคับบัญชาประเมินติดตามผลจากรายงานสรุปของบุคลากร
ใน ประเด็นวาบรรลุ 1) วัตถุประสงคการดูงาน 2) ประโยชนท่ีไดรับ 3) รายละเอียด 
Best Practice ที่พบ และสิ่งท่ีพบสามารถนํามาประยุกตใช 4) ขอสังเกตอ่ืน ๆ และ 5) 
ความคิดเห็นของบุคลากร 
     ทั้งนี้ ภายหลังการดูงานนอกสถานที่ทุกครั้ง ผูบังคับบัญชาตองติดตามและ
ดําเนินการพัฒนาตอยอด โดยการใชเทคนิคการพัฒนาอ่ืนมาใชปรับปรุงความสามารถ
ของบุคลากร เชน การมอบหมายงาน การเรียนรูดวยตนเอง เปนตน ซึ่งเปนวิธีการ
พัฒนาความสามารถภายหลังจากการดูงานเสร็จสิ้น 

9. การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 
(counterpart) 

     การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ เนนใหมีความรู ความเชี่ยวชาญ
เจาะลึกเฉพาะดาน โดยใหฝกงานและทํางานรวมงานกับ
ผูเช่ียวชาญท่ีไดรับมอบหมาย อาจเปนผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพที่
ทํางานอยู หรือเปนผูเชี่ยวชาญในทักษะหลายดาน ซึ่งรวมถึง
ผูบริหารดวย 
     การกําหนดวาบุคลากรใดจะเปนผูเชี่ยวชาญ และบุคคลใด
จะเปนผูติดตามฝกงาน ก็ตองพิจารณาคุณสมบัติตาง ๆ ที่
เหมาะสมควบคูกันไปดวยเชนกัน 

     การดําเนินการสามารถทําไดสองแนวทาง ดังนี ้
     การฝกงานและทํางานรวมกับผูเช่ียวชาญภายใน: ใชในองคกรใหญ โดยมอบหมาย
ใหผูเชี่ยวชาญภายในองคกรที่มีอยูแลวเปนผูฝกงานตามระยะเวลาที่กําหนด 
     การฝกงานและทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญภายนอก: เชิญผูเชี่ยวชาญภายนอกเขามา
ฝกสอนหรือสงบุคลากรไปฝกงานกับผูเช่ียวชาญทั้งในและตางประเทศ ตามท่ีมีโครงการ
ความรวมมือระหวางองคกรรองรับ 
     ขั้นตอนการฝกงานสามารถทาํไดดังนี ้

1. สํารวจ โดยผูบังคับบัญชาตองจัดลําดับความสําคัญของเรื่องที่จะฝกงาน            
โดยวิเคราะหจากความสามารถที่ตองการพัฒนาปรับปรุงหรือเสริมใหบุคลากรมี
ความสามารถเพ่ิมขึ้นดวยวิธีการฝกงานกับผูเช่ียวชาญ กําหนดแนวทางและลําดับเรื่อง
ที่จะฝกงานใหชัดเจน  
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ลําดับ แนวทาง คําอธิบาย การดําเนินการ/วิธีการพัฒนา 
2. วางแผนรวมกับผูเช่ียวชาญ โดยผูบังคับบัญชาตองกําหนดระยะเวลาของการ

ฝกงาน ติดตอผูเชี่ยวชาญใหทราบความคาดหวัง แผนการดําเนินการ เปาหมาย และ
ผลลัพธที่ตองการ 

3. สื่อสารทําความเขาใจกับบุคลากร ผูบังคับบัญชาตองสื่อสารกับบุคลากรเพ่ือ
ทําความเขาใจถึงความคาดหวังท่ีตองการ แผนการดําเนินการ เปาหมาย และผลลัพธท่ี
ตองการจากการฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

4. ฝกงาน โดยผูเชี่ยวชาญตองหาวิธีการใหบุคลากรมีสวนรวมแลกเปลี่ยนขอมูล
ความคิดเห็นและสังเกตบุคลากรในขณะฝกงาน หมั่นสอบถามและใหขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) แกบุคลากรเสมอวาเขาใจหรือไม มีคําถามขอสงสัยท่ีตองการสอบถาม
เพิ่มเติมเรื่องใด ในขณะที่ผูฝกงานจะตองคอยสังเกตและบันทึกความรูและ
ประสบการณที่ไดรบัจากผูเช่ียวชาญ และสอบถามเพ่ิมเติมในประเดน็ที่สงสยั ตลอดจน
ตองคิดวิเคราะหและรูจักประยุกตความรูที่ไดรับจากการฝกงานกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

5. ประเมิน โดยผูบังคับบัญชาตองดูแลอยางใกลชิดและทําหนาที่ประเมิน 
ตรวจสอบ ติดตามผลการฝกงานรวมกับผูเช่ียวชาญอยางตอเนื่อง โดยนัดหมายเปน
ระยะเพื่อสอบถามบุคลากร ถึงความรูและประสบการณที่ไดรับจากการฝกงาน รวมถึง 
ใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรถึงการปฏิบัติตนในชวงระหวางการฝกงานและทํางาน
รวมกับผูเช่ียวชาญ  
     ทั้งนี้ มีวิธีการภายหลังจากการฝกงานกับผูเช่ียวชาญในการติดตามตรวจสอบ
ความรูของบุคลากร เชน การมอบหมายใหบุคลากรจัดทํารายงาน หรือมอบหมายงาน
ใหภายหลังจากการฝกงาน เปนตน เพ่ือใหบุคลากรไดเขาใจในสิ่งท่ีเรียนรูมากยิ่งข้ึน 

10. การมอบหมายงาน  
(job assignment) 

     การมอบหมายงาน เปนอีกวิธีการหนึ่งท่ีใชในการพัฒนา
บุคลากรและเปนที่นิยม โดยเนนการกระจายงานในหนาท่ี
ความรับผิดชอบ และมอบอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขต
ที่กําหนดใหผูอ่ืนไปปฏิบัติ ซึ่งหากสังเกตจากผูบริหารระดับ 
หัวหนาที่มีความมานะทุมเททํางานทุกอยางที่ขวางหนา
แมกระทั่งงานของลูกนองก็ตาม อาจมีผูบริหารตั้งคําถามวา

     ขั้นตอนการมอบหมายงาน แบงเปน 
1. กําหนดงานและวัตถุประสงคในการมอบหมายงานที่จะใหผูใตบังคับบัญชา

ทําแทน โดยพิจารณาความเหมาะสมของงานที่เปนงานประจํา (Routine) ยกเวนงาน
ที่เปนชั้นความลับและงานเชิงนโยบายที่ตองตัดสินใจและรับผิดชอบสูง ซึ่งตองกําหนด
งานและวัตถุประสงค ใหชัดเจนวาเพ่ือตองการใหบุคลากรพัฒนาตนเอง หรือประเมิน
ศักยภาพเพื่อเตรียมความพรอม 
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ลําดับ แนวทาง คําอธิบาย การดําเนินการ/วิธีการพัฒนา 
แลวจะทําอยางไร  เมื่องานในความรับผิดชอบมีมากและตอง
จัดลําดับความสําคัญ ซึ่งการมอบหมายกระจายอํานาจ ตองมี
ความไววางใจเปนสวนสําคัญ ดังนั้น การมอบหมายงาน 
นอกจากเปนการพัฒนาบุคลากรแลว ยังชวยแกปญหางาน
ผูบริหารใหบรรเทาเบาบางลงได 
     วัตถุประสงคของการมอบหมายงานจําแนกได ดังน้ี 

1. เพื่อชวยผูบริหารใหมีเวลามากขึ้นในการพัฒนาตนเอง 
แกปญหางาน หรือคิดสรางสรรคสิ่งใหม 

2.  เพ่ือพัฒนาบุคลากรดวยการเปดโอกาสใหใชความรู
ความสามารถในการทํางานเพ่ิมยิ่งข้ึน 

3. เพื่อเตรียมความพรอมบุคลากรสําหรับเปนหัวหนา
งานในอนาคต ดวยการประเมินศักยภาพของบุคลากรกอน
เลื่อนระดับที่สูงข้ึน 

2.  กําหนดขอบเขตหนาที่และอํานาจตัดสินใจในงาน เชน งานการเงิน งานที่มี 
ผลกระทบตอภาพลักษณองคกร ตองพิจารณาขอบเขตอํานาจตัดสินใจหรืออาจตอง
ปรึกษาหารือกอนดําเนินการ 

3. พิจารณาบุคคลที่เหมาะสมกับคุณภาพความสําเร็จของงาน โดยเลือก
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและมีประสบการณมากพอ กรณีใชวิธีการนี้เพ่ือ
พัฒนาลูกนอง-ตองเลือกบุคลากรที่ยังไมมีความสามารถในเรื่องนั้น กรณีใชเพื่อ
ประเมินศักยภาพความพรอม-ตองเลือกบุคลากรที่มีโอกาสเลื่อนตําแหนง ซึ่งตองเปน
บุคคลที่เหมาะกับงานเพื่อประกันความสําเร็จและลดความเสี่ยง “Put the right man 
to the right job”  

4. ทําความเขาใจกับผูรับมอบงาน แจงวัตถุประสงคและสอบถามความพรอม 
รวมถึงแนะนําวิธีการขั้นตอน เปดโอกาสซักถามขอสงสัย พรอมท้ังใหผูรับมอบหมาย
งานไดเสนอแนวทางการดําเนินการ หรือแผนงานที่จะทําเ พ่ือประกันโอกาส
ความสําเร็จ หากงานที่มอบหมายตองมีผูปฏิบัติรวมกันหลายคน ควรคํานึงถึงหลักการ
ทํางานเปนทีมโดยพิจารณาคนที่ทํางานรวมกัน ได รวมทั้ง ควรทําเปนคําสั่งแบงงานให
ชัดเจน เพื่อประโยชนในการติดตามและควบคุมงาน ตลอดจนลดความขัดแยงที่อาจ
เกิดขึ้นได 

5. กระตุน จูงใจ ใหกําลังใจและสนับสนุน เมื่อผูรับมอบงานไดดําเนินการตาม 
ขั้นตอนที่ทําความเขาใจกันแลว ตองมีการกระตุนใหกําลังใจและสนับสนุนอุปกรณ 
เครื่องมือ ความสะดวก ชี้แนะใหคําปรึกษาเปนระยะเพื่อสรางขวัญกําลังใจและ
ความสมัพันธอันด ี

6. ติดตามประเมินผลงาน ติดตามความกาวหนาระหวางดําเนินการตาม
แผนการ ดําเนินงานและแนวทางที่กําหนด สอบถามปญหาอุปสรรคและติดตามการ
แกไขปรับปรุงไดทันทวงทีกอนความเสียหายเกิดข้ึน และเมื่องานนั้นแลวเสร็จตอง
ประเมินคุณคาวาดีเพียงไร และควรมีการชมเชยหรือใหรางวัล ทั้งนี้ การมอบหมายงาน
เปนวิธีการพัฒนาบุคลากร ที่เปนเครื่องมือชวยผูบริหารในการบริหารงานไดทั้งสองสิ่ง
ควบคูกับผลงาน กลาวคือ ไดทั้งงานที่ผูบังคับบัญชาในฐานะผูบริหาร ไมตองทําเอง 
และยังไดบุคลากรผูใตบังคบับัญชาในฐานะลูกนองท่ีเกงงานขึ้นอีกดวย 
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11. การติดตามผูบังคับบัญชา 

(work shadow) 
     การติดตามผูบังคับบัญชา/หัวหนา เปนอีกวิธีการหนึ่งใน
การพัฒนาบุคลากร-คนเกง-ใหไดมีโอกาสติดตามผูบริหาร
ระหวางปฏิบัติงาน โดยเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูผาน
การติดตาม/สังเกตพฤติกรรมการทํางานจากแมแบบที่เปน
หัวหนาในฐานะผูเชี่ยวชาญงานนั้น เปนเทคนิคการสราง และ
ทําตามแมแบบ (Role Model) ที่เนนกิจกรรมการเรียนรูระยะ
สั้นโดยไมตองลงทุนมากนัก เพียงแคอาศัยแมแบบท่ีดีที่
สามารถแสดงตัวอยางใหบุคลากรผูติดตามรับรูและเลียนแบบ
ไดในระยะเวลาการทํางานปกติ ใชในการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงโดยใหเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่จําเปน ขอบเขต
งานที่รับผิดชอบ การจัดการท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึงการแสดงออก
และทัศนคติของแมแบบภายในระยะเวลาตั้งแตหนึ่งวันข้ึนไป
จนถึงเปนเดือนหรือเปนปก็ตาม  
     วิธีการพัฒนาบุคลากรนี้ใชเพ่ือใหบุคลากรมีโอกาสศึกษา
วิธีการทํางานของผูบริหาร ที่ควรนํามาเปนแบบอยาง 
นอกจากไดเรียนรูการทํางานของผูอื่น เพ่ือนํามาปรับปรุงงาน
ของตนเองใหดีขึ้นแลว ยังใชเปนเครื่องมือในการพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร (Career path) อีก
ดวย 

     การดําเนินการสามารถทําไดสองแนวทาง ดังนี ้
     การติดตามแมแบบภายในหนวยงานเดียวกัน: ติดตามแมแบบที่มีตําแหนงสูงกวาที่
เปน ผูชํานาญการในสายอาชีพ ภายในกลุม/ฝายหรือ สังกัดเดียวกัน เพ่ือใหไดเรียนรู
การทํางานในตําแหนงที่สูงข้ึน เห็นมุมมองทัศนคติในการทํางานของแมแบบ อันเปน
การเพ่ิมทักษะความชํานาญในการทํางานเชิงลึก บุคลากรไดเรียนรูวิธีการและขั้นตอน
การทํางานของแมแบบ ชวยใหมีมุมมองหรือแนวคิดในการปรับปรุงการทํางานของตน 
     การติดตามแมแบบจากภายนอกหนวยงาน: ติดตามบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญใน
ตําแหนงเดียวกันหรือตําแหนงที่สูงกวา แตคนละกลุม/ฝายกัน ซึ่งเปนงานที่คลายคลึง
กัน หรือเปนงานที่ตองติดตอประสานงานรวมกันเพ่ือศึกษาการวางแผนและการ
ตัดสินใจ การติดตามผูเช่ียวชาญภายนอกใชในการพัฒนาบุคลากรใหไดมีโอกาสเห็น ได
เขาใจและรับรูการทํางานของหนวยงานอื่น ทําใหมีวิสัยทัศนหรือมุมมองที่กวางขึ้นใน
การทํางานเพื่อใหมีการปรับปรุง/พัฒนางาน 
     ขั้นตอนในการติดตามผูบังคบับัญชา 

1. กําหนดงานและแมแบบ โดยผูบังคับบัญชาตองพิจารณาวาจะใหบุคลากร
ติดตามสังเกตในเรื่องใด แลวหาแมแบบที่จะเปนตัวอยางใหบุคลากรติดตามและเรียนรู
การทํางาน ซึ่งแมแบบตองมีความรูในงานเปนอยางดี เปนคนเกงคนดี เขากับผูอ่ืนได 
เพ่ือนรวมงานและบุคคลรอบขางยอมรับในการทํางาน รวมถึงมีมุมมองหรือทัศนคติตอ
การใชชีวิตและตอองคกรในเชิงบวก 

2.  วางแผนติดตามสังเกต โดยผูบังคับบัญชาตองวางแผนระยะเวลารวมกับ
แมแบบ กรณีแมแบบไมใชผูบังคับบัญชาเอง เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันระหวาง
แมแบบและบุคลากรที่ติดตาม ควรกําหนดงาน/รายการที่ตองเรียนรูจากแมแบบ 
จัดทํา Check list และแจงใหแมแบบและบุคลากรทราบกอนเริ่มติดตามสังเกตการ
ทํางาน 

3. สื่อสารและใหคําแนะนํา ช้ีแจงถึงการปฏิบัติตนในชวงระหวางการติดตาม
สังเกต โดยเฉพาะการจดบันทึกขั้นตอนการปฏิบัติงาน การพูด หรือมุมมองตาง ๆ ที่ได
จากแมแบบ ทั้งนี้ ผูบังคับบัญชาตองช้ีแจงใหบุคลากรรับรูถึงวัตถุประสงค เปาหมายที่
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ชัดเจน และผลลัพธที่ตองการจากบุคลากร รวมถึง ใหขอแนะนําที่เปนประโยชนในชวง
เฝาสังเกตการณทํางานจากแมแบบ 

4.  ติดตามสังเกตแมแบบ บุคลากรอาจรูสึกคับของใจวิตกกังวลในชวงการ
ติดตาม สังเกต ไมรูจะปฏิบัติตนอยางไรเพ่ือใหมีการเรียนรูและเขาใจในสิ่งที่ไดเห็นจาก
แมแบบ ผูบังคับบัญชาและแมแบบควรหาชวงเวลาในการพูดคุย ทบทวนความเขาใจ
ในประเด็นที่ไดเรียนรู พรอมท้ังสอนแนะใหเขาใจหลักปฏิบัติท่ีถูกตองในชวงสังเกต
พฤติกรรมจากแมแบบ 

5. ติดตามประเมินผลการเรียนรูและความสามารถในทักษะการทํางานของ
ผูติดตามแมแบบ โดยใหโอกาสบุคลากรในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งแมแบบและ
ผูบังคับบัญชาตองประเมินผลการฝกปฏิบัติของบุคลากร ใหคําปรึกษาแนะนําและ
ชี้แจงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไมควรปฏิบัติ ภายหลังจากการติดตามสังเกตเสร็จสิ้น 

12. การเรยีนรูดวยตนเอง 
(self-learning) 

     การเรียนรูดวยตนเอง เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงาน 
เทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได ซึ่งวิธีการนี้
เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพ
ในการทํางานสูง 
     ชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ อาจประกอบดวย 
หนังสือภาษาไทย-ตางประเทศ, รายงานการประชุม, รายงาน
การปฏิบัติงาน, อินเตอรเน็ต, วารสาร/นิตยสารเกี่ยวกับงาน, 
คูมือการปฏิบัติงาน, เรียนผานดาวเทียม, อินทราเน็ต ,  
หนังสือพิมพ , เอกสารในงานที่ เ ก่ียวของ, CD/VCD/DVD,  
E-Learning, แผนพับ/ใบปลิว, ตัวอยางช้ินงาน, วิดีทัศน/เทป
บันทึก เปนตน 

     การดําเนินการสามารถทําไดสองแนวทางดังน้ี 
     การเรียนรูดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร (Computer-based Learning): 
เรียนรูดวยตนเองใชสื่อผานระบบคอมพิวเตอร เชน การดู VCD หรือการคนควาผาน
อินเตอรเน็ต หรือการเรียนแบบ E-Learning เปนตน สามารถเรียนไดทุกที่ สะดวกใน
การจัดสรรเวลาผานการเรียนรูดวยสื่อที่ทันสมัย 
     การเรียนรู โดยสื่ออื่นไมผานระบบคอมพิวเตอร  (Non Computer-based 
Learning): เรียนรูท่ีไมผานระบบคอมพิวเตอร เชน หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ ตํารา
เรียน ผลงานวิจัย เปนตน สามารถศึกษาคนควาไดดวยตนเองแมไมมีเครื่องคอมพิวเตอร 
เปนการเรียนรูท่ี งาย สะดวก และเรียนรูไดทุกหนแหง 
     ขั้นตอนการเรียนรูดวยตนเอง 

1. สํารวจความตองการของบุคลากร ผูบังคับบัญชาตองสอบถามบุคลากรวา 
สามารถเรียนรูดวยตนเองไดหรือไม สนใจสื่อการเรียนรูใด รวมท้ังสํารวจสื่อการเรียนรู
ในองคกร สามารถเลือกใชสื่อการเรียนรูหลายอยางพรอมกันไดขึ้นอยูกับความพรอม 
ความเหมาะสม และสื่อการเรียนรูที่มีอยูในองคกร ซึ่งสื่อการเรียนรูในองคกรควรมี
ความหลากหลาย ทันสมัย และงายในการเขาถึง 
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2. สื่อสารและใหคําแนะนํา ผูบังคับบัญชาตองสื่อสารกับบุคลากร โดยอธิบาย

ถึง วัตถุประสงคเปาหมายที่ชัดเจน และควรใหคําแนะนําแกบุคลากรในการเรียนรูดวย
ตนเองผานสื่อตาง ๆ ที่เลือกข้ึนมา และนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในการ
บริหารงานที่ไดรับมอบหมายใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. เรียนรูดวยตนเอง ผูบังคับบัญชาตองกําหนดระยะเวลาในการเรียนรูดวย
ตนเอง มีการสอบถามความคืบหนาในการเรียนรูของบุคลากรเปนระยะ รวมทั้งให
ขอเสนอแนะถึงเทคนิคในการเรียนรูดวยตนเองไดเร็ว ตลอดจนกระตุนใหกําลังใจแก
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรอาจยุงอยูกับการทํางานของตนเอง จนทําใหไมมีเวลาการ
เรียนรูดวยตนเองตามสื่อที่เลือกภายในระยะเวลาที่ตกลงรวมกับผูบังคับบัญชา 

4. สรุปผลการเรียนรู ผูบังคับบัญชาตองจัดสรรเวลาในการประชุมหรือพูดคยุกบั 
บุคลากรในสิ่งที่เรียนรู เพื่อติดตามวาบุคลากรไดเรียนรูจากสื่อตามท่ีไดตกลงกันไว 
รวมถึงจัดกิจกรรม แลกเปลี่ยนองคความรูที่ไดรับกับสมาชิกในทีมหรือผูที่สนใจ อาจ
จัดเปนกิจกรรม เชน ชมรมนักอาน ชมรมแลกเปลี่ยนเรียนรู หรือชมรมเสวนาแกปญหา
การทํางาน เปนตน เพ่ือนําเรื่องราวประเด็นท่ีไดจากการเรียนรูบอกตอใหกับผูอื่น เกิด
การบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) ขึ้นภายในองคก 
     กระบวนการเรียนรูดวยตนเองจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดวยการติดตามผลจาก 
ผูบังคับบัญชา รวมถึงการจัดเวทีใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรูของตนกับผูอื่น 
เพื่อเปนการถายทอดความรูและตอยอดความรูของตนจากความคิดเห็นและมุมมอง
ของทีมงาน 

13. การเปนวิทยากรใน
หนวยงาน 

 (in-house instructor) 

     การเปนวิทยากรภายในหนวยงาน เปนอีกวิธีการหนึ่งที่ใช
ในการพัฒนาบุคลากร เนื่องดวยการเปนวิทยากรไดนั้นตองมี
ความรู ทักษะ ความชํานาญ รวมทั้งประสบการณในเรื่องใด 
เรื่องหนึ่ง และพรอมที่จะถายทอดใหกับบุคคลตาง ๆ ได  
ผู บังคับบัญชาจึงสามารถมอบหมายใหบุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญหรือมีความชํานาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เก่ียวของกับ
การทํางาน ทําหนาที่เปนวิทยากรภายในถายทอดความรูใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรูอยาง

     การดําเนินการสามารถทําไดสองแนวทางดังน้ี 
     วิทยากรภายในหนวยงาน: เปนผูที่มีความรูและสามารถถายทอดความรูนั้น ใหกับ
บุคลากรอ่ืนในหนวยงานใหเขาใจได เปนการมอบหมายใหบุคลากรท่ีเปนบุคคลภายใน
สอน กันเอง 
     วิทยากรภายนอกหนวยงาน: เปนผูมีความรูประสบการณ และความชํานาญในการ
ทํางานจนสามารถถายทอดความรูและประสบการณตาง ๆ ใหกับผูฟงที่มาจากตาง
องคกรกัน ซึ่งมีความประสงคที่จะเขารับฟงแลกเปลี่ยนและรับรูประสบการณใหม ๆ 
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ลําดับ แนวทาง คําอธิบาย การดําเนินการ/วิธีการพัฒนา 
เปนระบบ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะและทัศนคติใหกับ
บุคลากร ทั้งนี้บุคลากรจะไดพัฒนาทักษะตนเองใหมีความ
เชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น เกิดการถายทอดความรูระหวางบุคลากร
ดวยกันเอง ทําใหองคกรมีบุคลากรที่มีความรู ความเช่ียวชาญ
ในดานตาง ๆ ทําใหความรูที่มีอยู ในตัวบุคลากรคงอยูกับ
องคกรตอไป อันเปนการแปลงความรูท่ีอยูในตัวบุคคลใหเปน
ความรูภายนอก มีการจัดทําเปนสื่อการสอน การทําเอกสาร
ประกอบการบรรยาย ทําใหเกิดการบริหารจัดการความรูใน
องคกรขึ้น ดังน้ัน การเปนวิทยากรภายใน จึงเปนการพัฒนาตัว
บุคลากรเองและรักษาองคความรูในองคกร ซึ่งจะสรางใหเกิด
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ตอไปได 

     ขั้นตอนในการเปนวิทยากรในหนวยงาน แบงเปน 
1. กําหนดคุณสมบัติของวิทยากร ผูบังคับบัญชาตองกําหนดคุณสมบัติของผูจะ 

เปนวิทยากรภายในตามเกณฑในการพิจารณาเลือกบุคลากรที่จะมอบหมายใหทํา
หนาที่วิทยากร 

2. สํารวจความเชี่ยวชาญของเจาหนาท่ี ผูท่ีจะเปนวิทยากรควรมีความรู ความ 
เช่ียวชาญในเรื่องที่บรรยายเปนอยางดี โดยตองสํารวจวาใครมีความเช่ียวชาญพอ และ
สนใจ หรือเต็มใจจะพัฒนาโดยการเปนวิทยากร 

3. ออกแบบหลักสูตร บุคลากรที่ไดรับการคัดเลือกหรืออาสาเปนวิทยากร
ภายใน ทํากการกําหนดการหัวขอที่บรรยาย (Course Outline) ขึ้นมากอน แลวหารือ
กับผูบังคบับัญชาเพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการพัฒนา  

4. เตรียมสื่อการบรรยายและดําเนินการ บุคลากรที่ไดรับการคัดเลือกตองมี
ความเขาใจถึงบทบาทในการเปนวิทยากร รวมถึงหลักการและศิลปะในการเปน
วิทยากร ซึ่งผูบังคับบัญชามีสวนอยางมากในการฝกฝนใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
รวมถึง การใหคําปรึกษาแนะนําแกเจาหนาที่ ท่ีทําหนาที่เปนวิทยากรภายในเพ่ือ
ปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนวิทยากรตอไป 

5. ติดตามประเมินผล ผูบังคับบัญชาสามารถติดตามผลการประเมินวิทยากรได 
จากแบบประเมินผลการบรรยาย ควรมีการใหคําแนะนําและยกยองชมเชยหาก
สามารถเปนวิทยากรได 
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  จากขอมูลแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาที่นําเสนอความไปขางตนนั้น จะพิจารณาไดวา แนว
ทางการฝกอบรมและพัฒนานั้นสามารถกระทําไดหลายแนวทาง ซึ่งตองพิจารณาและเลือกใหเหมาะสมกับ
บุคลากร และเปาประสงคที่จะฝกอบรมและพัฒนาใหถูกตอง ซึ่งทางผูศึกษาสามารถวิเคราะหเปรียบเทียบสรุป
แนวทางขางตน ถึงจุดเดนและประโยชนท่ีจะไดรับดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงการวิเคราะหเปรยีบเทยีบวิธีการพัฒนา 
 

`แนวทาง จุดเดน ประโยชนท่ีจะไดรับ 
การฝกขณะปฏิบติังาน (On the Job Training) ฝกปฏิบัติ ณ สถานที่จริง  

ในเวลาปฏิบัติงานจริง 
ผูฝก-ผูถูกฝก 

การสอนงาน(Coaching)/ 
การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

ทุกระดับ ทั้งใน/นอก สถานที ่
และทุกชวงเวลา 

ผูสอน-ผูถูกสอน   
พ่ีเลี้ยง-ผูถูกสอน 

การใหคําปรึกษาแนะนํา  (Consulting) แกไขปญหาคน-งาน ที่ปรึกษาที่เชีย่วชาญ ผูให-ผูรับคาํแนะนํา 
การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) / การให

ปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน 
พัฒนาขีดความสามารถ  

ทักษะที่หลากหลาย 
ผูถูกหมุนเวยีนงาน 

การเขารวมประชุม/สมัมนา (Meeting/Seminar) พัฒนาทักษะความคิดนวัตกรรม ผูเขารวมประชุมฯ 
การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) สิ่งใหมในงานที่เหมือน/ทํางานรวมกัน ผูเขารวมประชุมฯ 

การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) เนนเจาะลึกเพ่ิมทักษะเฉพาะดาน ผูฝกงาน 
การมอบหมายงาน (Job Assignment) กระจายงาน มอบอํานาจตัดสินใจ ผูรับมอบหมายงาน 
การติดตามหัวหนา (Work Shadow) เรียนรูผานแมแบบ  

สราง Role Model 
ผูติดตามแมแบบ 

การเรยีนรูดวยตนเอง (Self-Learning) ผานสื่อเรียนรู หนังสือ/คูมือ e-Learning 
ระบบการจัดการความรู 

ผูรับการพัฒนา 

การเปนวิทยากรภายในหนวยงาน  
(In-House Instructor) 

ถายทอด ไดพัฒนาทักษะเพ่ิมขึ้น ผูเปนวิทยากร 

 
 นอกจากแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาตามที่นําเสนอความในตารางที่ 4.1 แลวทางผูศึกษาก็ได
คนควาเพ่ิมเติมถึงแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาอื่น ๆ ที่สามารถนํามาประยุกตในการพัฒนาบุคลากรได ดัง
ตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3 แสดงแนวทางอ่ืนเพ่ิมเติมในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

แนวทาง คําอธิบาย หมายเหตุ 
การเพิ่มคณุคาในงาน 
(Job Enrichment) 

เนนการมอบหมายงานที่ยาก หรือทาทายมากขึ้น ตองใชความคิดริเริม่ 
การคิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงานมากกวาเดมิ เนื่องจากเปนงานที่

แตกตางจากงานเดมิที่เคยปฏิบัต ิ

เปนแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากร

บุคคลตามหลักการ
ของการออกแบบงาน 

(job design) 
การเพิ่มปริมาณงาน 
(Job Enlargement) 

เนนการมอบหมายงานที่มากขึ้น เปนงานที่มีข้ันตอน งานคลายกับงาน
เดิมที่เคยปฏิบัตหิรืออาจจะเปนงานท่ีแตกตางจากเดมิท่ีเคยปฏิบัติ แต
งานที่ไดรับมอบหมายจะไมยากหรอืไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะห

มากนัก 
การทํากิจกรรม 

(Activity) 
เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตองมีระยะเวลาหรือขั้นตอน
การดําเนินงานมากนัก ความสาํเรจ็ของเครื่องมือดังกลาวนี้ตองอาศยั
ความรวมมือจากบุคลากรในการรบัผิดชอบกิจกรรมใหบรรลเุปาหมาย

ที่กําหนด 

 

การใหขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) 

เนนการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและแจงผลหรือใหขอมูลปอนกลบั
แกบุคลากรเพื่อใหบุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธภิาพและ

ความสามารถในการทํางาน 

 

การเปรยีบเทียบกับ
คูแขง/ คูเปรียบเทียบ 

(Benchmarking) 

เนนการนําตัวอยางของขั้นตอน หรือระบบงานจากองคกรอ่ืนที่เปน
ตัวอยาง (Best Practice) มาวเิคราะหเปรยีบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงาน ปจจุบัน เพ่ือกระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะของ

หนวยงานเทียบกับองคการท่ีเปน Best Practice 

 

การใหทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เนนการใหทุนการศึกษาเพ่ือใหผูเรยีนมีความรู ประสบการณมากขึ้น
จากอาจารยผูสอน รวมถึงการสรางเครือขายกับผูเรียนดวยกัน ซึ่ง
บุคคลที่ไดรับทุน จะตองใชเวลาการทํางานหรือเวลาสวนตัวในการ

ขอรับทุนจากองคกร 

 

 
 เมื่อพิจารณาแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาตามที่ผูศึกษาไดนําเสนอความไป โดยเทียบเคียงกับแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะ ของสํานักงานกิจการยุติธรรมที่ถูกกําหนดปรากฏรายละเอียดโดยชัดแจง ตาม
แผนพัฒนาสมรรถนะ และแผนพัฒนารายบุคคล ในการศึกษาเมื่อป พ.ศ. 2554 จํานวน 12 แนวทาง 
ประกอบดวย 1) เรียนรูจากการปฏิบัติ 2) พบผูเชี่ยวชาญ 3) แลกเปลี่ยนงาน 4) การสอนงาน 5) ศึกษาดูงาน 
6) พี่เลี้ยง 7) การปฏิบัติในงาน 8) ศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 9) ติดตามผูมีประสบการณ 10) มอบหมายงาน  
11) ฝกอบรม/ประชุมปฏิบัติการ และ 12) แนวทางอ่ืน ๆ ซึ่งจะเห็นไดวามีความสอดคลอง และเปนไปตาม
แนวทางมาตรฐานในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ที่ยังคงสามารถถือปฏิบัติไดอยางเปนผล แตอยางไรก็
ตาม ผลการศึกษาในครั้งนี้ก็แสดงใหเห็นชัดเจนวา การกําหนดแนวทางในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
นั้น สามารถใชแนวทางใดก็ไดที่เหมาะสมและสอดคลองกับบริบทตามสถานการณ ท่ีตองพิจารณาจาก
มาตรฐานทางการบริหาร ความพรอมและความตั้งใจ ตลอดจนคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากรรายบุคคล 
และปรับแนวทางใหสอดรับเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด มิใชวาการฝกอบรมและพัฒนาจะถูกกําหนดกรอบ
เพียงแคแนวทางที่นําเสนอไปขางตนแตอยางใด 
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4.2 สมรรถนะ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของบุคลากรขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม 
  
 คุณลักษณะที่ พึงประสงคในการปฏิบัติงานในตําแหนง ( job specification) หรือสมรรถนะ 
(competency) ของบุคลากรขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม ปรากฏตามผลการศึกษาท่ีทางผูศึกษา
ไดนําเสนอความเก่ียวกับขอเท็จจริงจากการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ที่พบวา 
แมวาระเบียบมาตรฐานไดกําหนดใหบุคลากรของสํานักงานกิจการยุติธรรม เฉพาะอยางยิ่งบุคลากรที่เปน
ขาราชการพลเรือน ตองมีสมรรถนะประกอบไปดวย สมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือน (core 
competencies) จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม และ 5) การทํางานเปนทีม และสมรรถนะ
ของหนวยงานคือ การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนการงาน สวนสมรรถนะประจํากลุมงาน 
(functional competencies) ก็จะแตกตางกันไปตามที่ สํานักงาน ก.พ. กําหนดไวเปนมาตรฐานทั้ง ประเภท 
จํานวนและระดับของสมรรถนะตามแตละระดับตําแหนง 
 สมรรถนะประจํากลุมงานของขาราชการสายงานนักวิชาการยุติธรรม ตามที่กําหนดไวเปนมาตรฐาน
ประกอบดวย 3 สมรรถนะ ไดแก 1) การคิดวิเคราะห (analytical thinking) 2) ความเขาใจองคกรและระบบ
ราชการ (organization awareness) และ 3) การสรางสัมพันธภาพ (relationship building) แตจาก
ขอเท็จจริงพบวา สํานักงานกิจการยุติธรรมไดกําหนดสมรรถนะขึ้นเปนการเฉพาะสําหรับขาราชการสํานักงาน
กิจการยุติธรรม ประกอบไปดวย 1) เสริมสรางนวัตกรรม 2) ละเอียดรอบคอบ 3) บริหารการปฏิบัติงาน 4) 
ริเริ่มและพรอมดําเนินการ 5) สรางความรวมมือ และ 6) มั่นใจในตนเอง ซึ่งใชเปนสมรรถนะรวมของบุคลากร
ของสํานักงานกิจการยุติธรรม โดยมิไดจําแนกตามลักษณะและประเภทของตําแหนง (รายละเอียดปรากฏ
ความตามที่ผูศึกษานําเสนอไวในรายงานผลการศึกษาเพื่อจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ฉบับสมบูรณ) อยางไรก็
ตามจากผลการวิเคราะหขอมูลที่ปรากฏทางผูศึกษาก็พอที่จะสรุปคุณลักษณะ หรือสมรรถนะที่พึงประสงคของ
ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรมไดดงัน้ี 
 
 คุณลักษณะที่พึงประสงครวม (core specification) : เปนคุณลักษณะท่ี ขาราชการในสายงาน
นักวิชาการยุติธรรม ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ควรจะมีรวมกันเพ่ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามประเภทของคุณลักษณะไดดังนี ้

1) ความรู (knowledge) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม 
คือ ความรูทางดานกระบวนการยุติธรรม อันเปนองคความรูสําคัญที่จะสงผลตอการคิดและสามารถพิเคราะห
ความในภาพรวม และสามารถเชื่อมโยงการปฏิบัติไดอยางเปนผล 

2) ทักษะ (skills) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม และสอด
รับกับบริบทแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงขององคกรในภาพรวม คือ ทักษะการสื่อสาร (communication skill) 
เฉพาะอยางยิ่งการติดตอเพ่ือประสานงาน กับหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในสํานักงานฯ ที่จากขอมูล 
รวมถึงการสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจ สื่อสารเพื่อการโนมนาว สรางความสัมพันธ เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุผล นอกจากนั้นยังตองการทักษะการคิดเชิงวิเคราะห (analytic thinking) ทั้งการคิดเชิงระบบ 
(systematic) ท่ีสามารถเชื่อมโยง ประสานแนวคิดหรือการปฏิบัติงานไดอยางเปนขั้นตอน และการคิดหรือ 
มองภาพเชิงองครวม (holistic) ที่ตองมองภาพกระบวนการยุติธรรมทั้งระบบ มิใชยึดติดหรือใหความสําคัญ
เพียงแคจุดเดยีว 
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3) ทัศนคติ (attitude) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม 
และจําตองมีเหมือนกัน ไดแก การมุงม่ัน ใฝรู ท่ีจะพัฒนายกระดับตนเองอยางตอเนื่อง การยึดม่ันใน
เปาหมาย (result based) การยอมรับความเปลี่ยนแปลง แสวงหาแนวทางใหมเพื่อแกไขปญหา และการ
เชื่อม่ันในการที่จะปฏิบตัิงานใหเปนผลสําเร็จ (can-do attitude) 
 
 คุณลักษณะที่พึงประสงคตามแตละตําแหนง (functional specification) : เปนคุณลักษณะที่ 
ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ควรจะตองมีเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
ตามตําแหนงหนาที่ ภารกิจ ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน เกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ
นั้น จากผลการศึกษาที่ปรากฏวา แมสํานักงาน ก.พ. จะกําหนดสมรรถนะเฉพาะกลุมงานของนักวิชาการ
ยุติธรรมไว แตสํานักงานกิจการยุติธรรมเอง ก็ไดกําหนดสมรรถนะข้ึนเปนการเฉพาะที่ถือปฏิบัติกับบุคลากร
ภาพรวม รวมถึง แนวนโยบายทางการจัดบุคลากร (staffing) ท่ีกําหนดใหตําแหนงในสายงานนักวิชาการ
ยุติธรรมสามารถหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน (job rotation) ไปปฏิบัติงานในตําแหนงอื่นได (นักทรัพยากรบุคคล 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน และนักจัดการงานทั่วไป) ซึ่งจากขอมูลแมแสดงวาการจัดดังกลาวจะเอ้ือตอการ
ที่บุคลากรของสํานักงานกิจการยุติธรรมจะมีทักษะความสามารที่หลากหลาย (multi skills) แตดวยบาง
ภารกิจอาจไมสอดคลองกับคุณลักษณะเฉพาะ ดังนั้น ในการกําหนดคุณลักษณะที่พึงประสงคตามแตละ
ตําแหนงของขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรมจึงตองพิจารณาเปนรายกรณี ตามประเภทคําอธิบาย
ลักษณะงาน หนาที่ ความรับผิดชอบ (job description) ที่แทจริง ควบคูไปกับลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
เพ่ือที่จะกําหนดแนวทางการพัฒนาใหเหมาะสมไดจริง  
 ยกตัวอยางเชน นักวิชาการยุติธรรมที่มาปฏิบัติหนาท่ีในกลุมสื่อสารองคกร ท่ีมีหนาที่ตองสรางการ
รับรูดานกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ตลอดจนประชาสัมพันธ เผยแพรบทบาทภารกิจของ กพยช. และ
สํานักงานกิจยุติธรรม และยังไดรับมอบหมายหนาที่ดานการสรางความสัมพันธและความสุขของบุคลากร ก็
ตองอาศัยคุณลักษณะเฉพาะ ที่ตองมีความรูดานการสื่อสาร มีทักษะในการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งการ
เลาเรื่อง การประชาสัมพันธ การใชคอมพิวเตอรกราฟฟกในการสื่อสาร และตองมีทัศนคติที่ควรชอบเรียนรูสิ่ง
ใหม ชอบอธิบาย ชอบสรางความเขาใจแกบุคคลอื่น ซึ่งก็จะแตกตางกับคุณลักษณะของขาราชการสายงาน
นักวิชาการยุติธรรมที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงอ่ืน 
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4.3 แผนพัฒนารายบุคคลของขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม 
  

 ภายหลังที่ผูศึกษาไดจัดประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ กับบุคลากรท่ีเปนขาราชการในสายงาน
นักวิชาการยุติธรรม เพ่ือออกแบบและจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร
แตละบุคคลอยางแทจริง และสอดคลองกับยุทธศาสตร ภารกิจ หนาที่ของสํานักงานกิจการยตุิธรรมในภาพรวม 
อีกทั้ง เปนการสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจกับบุคลากร เพ่ือใหตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญของการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล ซึ่งจากการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการดังกลาว ทางผูศึกษาไดรับทราบขอมูลของ
ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม เพ่ือนํามาประกอบการศกึษาและจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลไดอยาง
เปนรูปธรรม ซึ่งขอมูลที่ปรากฏนี้เปนขอมูลเฉพาะที่ปรากฏถึงความคาดหวังของบุคลากรเปนรายบุคคล มี
ความละเอียดออน และอาจกระทบกับความรูสึกในการปฏิบัติงาน จึงเหมาะสมที่จะ “ปกปด” ใหเขาถึงขอมูล
ไดเฉพาะขอมูลของตน รวมถึงเปดเผยกับบุคลากรที่ทําหนาท่ีในการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ เจาหนาที่
กลุมงานการเจาหนาที่ (กจ.) ท่ีตองทําหนาที่ในการคัดกรอง และใหขอมูลประกอบการออกแบบการพัฒนา 
ฯลฯ รวมถึงผูบังคับบัญชาของบุคลากร ที่จะตองพิจารณาตรวจสอบ และใหคํารับรองในการแผนพัฒนา
รายบคุคล ทั้งมีหนาที่ในการกํากับ ติดตาม และสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสมตามแผน
ฯ โดยการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล เปนข้ันตอนที่ถูกจัดทําขึ้นอยางเปนระบบ มีวัตถุประสงคหลักในการ
พัฒนาจุดแข็ง และลดชองวางของจุดออน เปนแผนที่สอดประสานกันระหวางความคาดหวังในผลการ
ปฏิบัติงานขององคกร และความตองการของบุคลากร ประกอบไปดวยเครื่องมือดังตอไปนี ้
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แบบเอกสารขอมูลการพัฒนารายบุคคล 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบ IDP-1 

1. ขอมูลพืน้ฐาน: 
ชื่อ-สกุล ......................................................................... ตําแหนง …….............................. สังกดั (สํานกั/กอง/กลุม) ............................... 
ชื่อ-สกุล ผูบังคับบัญชา .................................................. ตําแหนง .................................... สังกัด ............................................................. 

2. เปาหมาย/ความคาดหวังในการพัฒนา: การดํารงตําแหนงหรือความกาวหนาในอนาคตที่เปนเปาหมายของบุคลากรแตละ

บุคคล (ไมเกินสองป) .……….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..………. 

3. การวิเคราะหตนเอง (Individual Analysis): เปนการประเมินตนเอง ดานความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น 
(KSAOs) เทียบกับตําแหนงท่ีปฏิบัติงานอยูในปจจุบันกับตําแหนงเปาหมายในอนาคต โดยเปรียบเทียบสิ่งที่เปนอยู (as is) กับสิ่งที่
คาดหวังหรือสิ่งท่ีควรจะเปน (to be) รวมถึงผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 
3.1 ลักษณะพฤติกรรมสวนบคุคล (Individual Behaviors/Characteristics): ………………………………………….……….…………… 

……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….……………………………….…………….
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..………. 

3.2 ความรู ทักษะ ความสามารถตลอดจนคุณลักษณะอื่นท่ีมีตอการปฏิบัตงิาน (KSAOs): ระบุคุณลักษณะที่เปนจุดแข็งและ
จุดออนของตน ..…………….………………………….……………………………….……………………………………………………………….…………….. 

……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….………………………………………………
……………………………….……………………………………………………………………………….…………………………………………….……………………………… 

3.3 ผลการปฏิบัตงิาน (Job Performance): …………………………………………………………….……………………………….…………………… 
……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….…………..………………………………….
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..….………………………..………. 
……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….……………………………………………… 

(ตัวอยาง) 

4. ภารกิจ หนาที่ งานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผดิชอบ: .……………………………………………………………………..…………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5. จัดลําดับความสําคัญและประเด็นในการพัฒนา: จัดลําดับความสําคัญของประเด็นที่ตองการพัฒนาหรือจําเปนตองพัฒนาในชวง
ระยะเวลาประมาณไมเกินหนึ่งป เพื่อเลือกประเด็นท่ีตองการพัฒนากอนในระยะสั้น (ประมาณสามเดือน) และระยะตอเนื่อง โดยเลือก
ประเด็นที่เปน จุดแข็ง และจุดออนที่ตองการพัฒนา เพ่ือใหมีจํานวนไมมากหรือนอยเกินไป (อยางละประมาณ 3 ประเด็น 
 จุดแข็ง: ……………………………………………………………………….……………………………………………….……………………………………………….. 
……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….……………………………………………. 
 จุดออน: ……………………………………………………………………….……………………………………………….……………………………………………….. 
……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….……………………………………………. 
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ขาพเจาขอรับรองวาขอมูลขางตนถูกตอง และเปนขอมูลรายละเอียดที่เก่ียวของกับการปฏิบติังานของขาพเจาจริง 
 

ลงชื่อ .................................................................... 
(.................................................................) 

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

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

แบบ IDP-1 

6. กําหนดแนวทางในการพัฒนา: กําหนดแนวทางและวิธีการในการพัฒนาที่สอดคลองกับประเด็นในการพัฒนา (ตามขอ 4.) และ
กําหนดแนวทางการนําสิ่งท่ีไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ตลอดจนกรอบระยะเวลาที่เหมาะสมในการปฏิบัติ/เรียนรู/
พัฒนา 
 แนวทางการพัฒนา:  
 จุดแข็ง: …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….…………………….. 
……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….………………………..……………………. 
 จุดออน: …………………………………………………………………………..…………………………………………….……………………………………………….. 
……………………………………………….…………………………………………….……………………………………………….…….………………………………………. 
 แนวทางการนําสิ่งที่ไดรบัการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัตงิาน: …………………….………………………………………..…………………. 
……………………………………………….…………………………………….……….……………………………………………….…………………………………………….
…………………………………………….………………………………………….………………………………………….…………………………………………………..……. 
…………………………………………….………………………………………….………………………………………….…………………………………………………..……. 

7. ระบุปญหา/อุปสรรคท่ีคาดวาอาจจะเกิดขึ้น: ระบุถึงปญหา/อุปสรรคที่คาดวาจะเกิดข้ึน ในการดําเนินการตามแผนพัฒนา
รายบุคคล รวมถึงแนวทางในการปองกันหรือจัดการกับปญหา/อุปสรรคดังกลาว.…………………………………………………..…………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แผนพัฒนารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตุลาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

ชื่อ-นามสกุล: ..........................................................................ตาํแหนง: .................................................. สังกัด: ..................................... 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพัฒนาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ……………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..……
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
คุณลักษณะที่จะ

พัฒนา 
แนวทางการ

พัฒนา 
แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ผลที่คาดหวัง 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

………………………
……………………… 

             …………………
………………… 

………………………
……………………… 

             …………………
………………… 

………………………
……………………… 

             …………………
………………… 

………………………
……………………… 

             …………………
………………… 

………………………
……………………… 

             …………………
………………… 

………………………
……………………… 

             …………………
………………… 

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัตงิาน: ……………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..……
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
 
 
 

(ตัวอยาง) 

แบบ IDP-2 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ……………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………….…….………
………………………………………………………………………………………………………………………………..…
…………….….…………………………………………………………………………………………………….….…….…
………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
จุดแขง็: ……………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………..…………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
จุดออน: …………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………..…………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………..…
………………………………………………………………………………………………………………………………..…
………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน 

(ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 
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แผนรายงานการประเมินผลพัฒนา ประกอบแผนพัฒนารายบุคคล  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตุลาคม 2561 – กันยายน 2562) 

 
ชื่อ-นามสกุล: ..........................................................................ตาํแหนง: .................................................. สังกัด: ..................................... 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวการพัฒนา สาระสําคัญของเนื้อหาการพัฒนา ประโยชนที่คาดวาไดรับจากการ
พัฒนา 

ผูรับผดิชอบ 

……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 
……………............ 

…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 
…………………. 

……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 
……………………………………………. 

…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 
…………………………………….. 

…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 
…………………… 

สรุปความเห็นผลการพัฒนา: 
ผูรับการประเมิน ไดรับประโยชน (ความรู ทักษะ ทัศนคติ ฯลฯ): ……….…………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..……
…………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………………………………. 
ผลการประเมิน (จากการสังเกตพฤติกรรม ซักถาม ฯลฯ):          ผาน          ไมผาน เนื่องจาก …………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………..………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………………. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ตัวอยาง) 

แบบ IDP-3 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/ผูรับการ
ประเมิน/รับทราบผลการประเมิน 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา (ผูบังคับบัญชาเหนือตน 

1 ชั้น)/ ผูประเมินคนที่ 1 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูสอน/พี่เลี้ยง/ผูใหคาํแนะนํา ฯลฯ/  

ผูประเมินคนที่ 2 
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ชื่อ-นามสกุล: นางสภุัทรา ปกาสทิธิ์ วโรตมสิกขดิตถ ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: กองนโยบายและประสาน
แผนกระบวนการยุติธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) นักวิชาการท่ีมีความเช่ียวชาญในดานการตดิตามและ
ประเมินผล แผน/นโยบาย/ยุทธศาสตรทีเ่กี่ยวกับการพัฒนากระบวนการยุติธรรมและกฎหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการคดิ
วิเคราะหเชิง
ระบบ  

              

ทักษะการ
บริหาร
ทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อการ
นําเสนอ 

              

ความรูเกี่ยวกับ
กระบวนการ
ยุติธรรม 

              

ความมั่นใจใน
ตนเอง 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาบริหารจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธภิาพ มีทักษะการวเิคราะห/สังเคราะหขอมูลสงผลตอการเสนอแนะเชิงนโยบาย สามารถนําเสนอนโยบายและขอมูลแก
ผูบริหารและหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของไดอยางชัดเจน และเกิดความความเขาใจ   

 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เขาสังคมและมีปฏสัิมพันธกับผูอื่นไดงาย ชอบเรียนรู และชอบสอน มี
ลักษณะความเปนอาจารย ชอบคนควา มีความสามารถในการบริหารจัดการอยางเปนระบบ
และมีขั้นตอน มีความเปนระเบียบ เปนคนที่สามารถรับฟงปญหาและใหคําปรึกษา สามารถ
ปฏิบัติงานเปนทีมรวมกบัผูอื่น หรอืปฏบิัติงานที่ไดรบัมอบหมายเพยีงลาํพัง 
จุดแขง็: มีความคิดเปนระบบ วางแผนกอนการดาํเนินงานเพื่อกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนใน
การปฏิบัติงาน/บริหารจัดการและมอบหมายผูรับผิดชอบในงานตามทรพัยากรท่ีมีอยู/มีความ
ละเอียดรอบคอบ/สามารถวิเคราะห คนควา ศึกษาขอมูลในเชิงลึกเพื่อสังเคราะห ประเมิน 
เปรียบเทียบประเดน็ปญหา พรอมทั้งใหขอเสนอแนะในเชิงนโยบายและการปฏบิัติ 
จุดออน: มีความวิตกกังวลสูง/ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง/ขาดความกลาแสดงออก/ยัง
คอนขางขาคความรูในเชิงการปฏิบัตขิองหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม/ยังคอนขางขาด
ทักษะการนําเสนอในที่สาธารณะ 
ผลการปฏบิัติงานปทีผ่านมา: จัดทํากรอบตัวชี้วัดการประเมินผลการบังคับใชกฎหมาย (LEIs) 
/จัดทํากรอบแนวทางการพัฒนาและสงเสริมการวิจยัในกระบวนการยุตธิรรมฯ/การทบวน
สถานการณงานวจิัยดานกระบวนการยติุธรรม (JR2) ป 2550-2560/จัดทําสถิติขอมูลบุคคลที่
เขาสูกระบวนการยุตธิรรม/จัดทําขอเสนอแนะการพัฒนาขอมูลการกระทาํผิดซ้ํา/จัดทํา
ขอเสนอแนะและนโยบายเกีย่วกับโทษประหารชีวิตเสนอ ครม.ฯ 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
82 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวปริยานุช จริงจิตร ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: กองนโยบายและประสาน
แผนกระบวนการยุติธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ดํารงตําแหนงผูเช่ียวชาญของสาํนักงานกิจการยุติธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการคดิ
วิเคราะหเชิง
นโยบาย 

              

ทักษะการ
บริหารฯ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อการ
นําเสนอ 

              

การปรับ
บุคลิกภาพ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาใชในการวิเคราะหขอมูลสําหรับจัดทํานโยบาย 
การจัดทําขอมูลประกอบเพื่อการประเมนิผลนโยบาย การพัฒนาเทคนิควิธกีารในการนําเสนอ การสรางความนาเชื่อถือ และดวยความรู
ดานภาษาอังกฤษทําใหสามารถคนควาความรูท่ีเปนสากล   

 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เปนคนใจเย็น เปนมิตร จริงใจ เก็บอารมณไดดี สงบ มองโลกในแงบวก 
อยูบนโลกของความเปนจริง ชอบจูงใจคนแตมีลักษณะประนีประนอม ชอบเสนอแนะ
แนวความคิดและใหคาํแนะนาํผูอื่น ชอบรับฟงความคิดเห็นผูอื่น ไมชอบความเสี่ยง 
จุดแขง็: วสังเคราะหขอมูลไดรวดเร็ว ชอบคนควาขอมูล/องคความรูมาเพื่อใชในการ
ปฏิบัติงาน พยายามทาํงานใหออกมาดทีี่สุดตามความสามารถที่ม ีดวยความชัดเจนและ
ถูกตอง ใหความสาํคัญกับขอเท็จจริง ปฏิบัติตามกฎเกณฑ มักคาดการณถึงส่ิงที่เกิดขึ้น 
จัดลําดับความสําคัญของงานได แกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
จุดออน: นําเสนอไมเกง ขาดทักษะการพูดในที่สาธารณะ ตองปรับปรุงบุคลิกภาพ ขาดความ
มั่นใจ เวลารีบเรงอาจทําใหงานผิดพลาด ไมคอยเขาใจในประเด็นกฎหมาย 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: จัดทํารางแผนแมบทการบริหารงานยุติธรรมแหงชาติ ฉบับที ่3 
จัดประชุมทางวิชาการระดับชาติฯ ครั้งท่ี 9 และ 10 ปฏิบัตหินาที่ในฐานะฝายเลขาฯ กพยช. 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
83 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวปริยานุช สันติวงษ ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: กองนโยบายและประสาน
แผนกระบวนการยุติธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ผูอํานวยการกองงานคณะกรรมการพัฒนาการ
บริหารงานยติุธรรมแหงชาต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการสอน/
การใหคําแนะนาํ 

              

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อการ
นําเสนอ 

              

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อการ
ติดตอประสานฯ 

              

ความรูดานงาน
งบประมาณ 

              

ความรูดาน
นโยบายฯ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: สามารถนําความรู/เทคนิคท่ีไดรับมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ได โดยเฉพาะการฝกอบรมแบบสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ที่มุงเนนการลงมือปฏิบัติงาน จะชวยใหเกิดความเขาใจที่แทจริง   

 
 
 
 

 
 

 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบงานโครงการ งานที่มีกรอบเวลาชัดเจน เปนคนคอนขางขี้เกียจ จึง
ชอบการวางแผนการทํางานที่ชัดเจนตั้งแตเริ่มการปฏิบัติงานจนเสร็จสิ้น ไมชอบการทํางานใน
ภาวะกดดนัหรือรีบเรง ชอบบรรยากาศเงียบสงบ ความสุขในการทํางาน การทํางานตองเขาใจ
ภาพรวมกอนถึงจะทําไดดี ชอบลงมือทําเองมากกวาสั่งคนอื่นใหปฏิบัติ ฯลฯ 
จุดแขง็: มีความรับผิดชอบ/ตั้งใจ/พยายามสูง ทักษะการสื่อสารดี สามารถสอนใหคําปรกึษา 
สามารถคิดเชิงองครวม มีทักษะการนําเสนอในที่สาธารณะ  
จุดออน: ขาดความรูดานงบประมาณ ขาดความรูดานนโยบายสาธารณะ ทกัษะการใช
ภาษาอังกฤษ เปนคนใจรอน ขี้หงดุหงิด ไมชอบคนพูดไมรูเรือ่ง 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: รับผิดชอบเปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน/โครงการโรงเรียน
อุปถัมภฯ/ขับเคล่ือนกรอบปองกันอาชญากรรมฯ/เลขาคณะอนุกรรมาธกิารกําหนด
ยุทธศาสตรฯ รูสึกวาผลงานที่ทํามายังไดไมดีเทาที่ควร เพราะงานแตละดานมีรายละเอยีดสูง 
ตองทําไปพรอม ๆ กัน จึงไมรูสึกวาผลงานใดโดดเดนเปนพิเศษ 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
84 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาววริตฐภรณ อนุหนายนน ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) การมีความรับผดิชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
เพ่ิมขึ้นของกลุม กพร. สามารถสรางโอกาสความกาวหนาใหกับตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

การจัดการ
เชิงกลยุทธ  

              

ความรูเชิง
นโยบายฯ 

              

ความรู/ทักษะ
การใชสถิติฯ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูท่ีไดรับมาใชในการจัดทํากลยุทธพัฒนาองคกร อาศัย
ขอมูลเชิงสถิติมาวิเคราะหและจัดทําแผน และสามารถนําเสนอแนวทางการพัฒนาใหกับผูบริหารของหนวยงาน 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: สามารถใหคําแนะนํา/ใหคําปรกึษา มีความตั้งใจ ทําตามกฎระเบียบที่
กําหนดไวอยางถูกตอง  
จุดแขง็: มีความรูดานการพัฒนาระบบราชการ ตามหลักเกณฑ ก.พ.ร. มีความรูดานกฎหมาย 
การปรับปรุงโครงสราง การบริหารโครงการ การบริหารงานวิจัย 
จุดออน: ยังคอนขางขาดการคดิวางแผนเชิงองครวม การวิเคราะหเชิงสถิต ิ
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ดําเนินการกํากบัดูแล ดําเนินงานตามอํานาจหนาที่ของการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของสวนราชการไดผานเกณฑการประเมินของ
สวนราชการไดทุกองคประกอบการประเมิน หนวยงานไดคะแนนเฉลีย่เพิ่มขึ้นจากคํารับรอง
การปฏิบัติราชการ / ไดรบัมอบหมายจากกระทรวงยุติธรรมใหเปนคณะทํางานแขงขันการ
ตอบปญหากฎหมายของกระทรวงยุตธิรรมฯ / ไดรับมอบหมายการเปนผูตรวจประเมินคลินิก
ยุติธรรมของสํานักงานยุติธรรมจังหวัดภาค 1 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
85 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นายเมธวิน ลิ้มตระกูล ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมปฏิบัติการ สังกัด: สํานักงานเลขานุการกรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) มีความชํานาญในงานดานแผนและงบประมาณที่ปฏิบัติ
อยู ปฏิบัติโดยไมเกิดขอผิดพลาด สามารถใหคําแนะนําแกผูอ่ืน อยากมีโอกาสใชความรูความสามารถ และพัฒนาตอยอดองค
ความรูตนเอง เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานักงานฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

การเสริมสราง
แรงบันดาลใจ  

              

ความรูเชิง
นโยบายฯ 

              

ความรูดาน
งบประมาณฯ 

              

การรับมือกับ
สภาพความ
กดดัน 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูท่ีไดรับมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน นําความสุข แรง
บันดาลใจมาสนับสนุนสงเสริมใหเกิดความตั้งใจ และความทุมเท เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบงานท่ีมีความทาทาย ไมชอบทําอะไรที่ซ้ําซากจําเจ มคีวามตั้งใจ 
อุทิศใหกับงานที่ตนรับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบ ชอบเขาสังคม สามารถวิเคราะห/
นําเสนอไดดี หากสิ่งใดเปนเรื่องท่ีไมชอบจะขาดความมุงมั่นในเรื่องนั้น 
จุดแขง็: มีความตั้งใจสูง มีทักษะการคดิวิเคราะห สรุป และการนําเสนอ มีความละเอียด 
สามารถรับมือกับความทาทาย 
จุดออน: ไมชอบงานหรือภารกิจที่ซ้ําซาก บางคร้ังอาจเปนคนคิดชา ทําอะไรไดชา และบาง
กรณีที่ไมชอบเร่ืองใด ก็จะไมทําหรือขาดความตั้งใจในเร่ืองนั้น ๆ  
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: คิดวาตนเองไดรับความรู ทักษะ ประสบการณจากการทํางาน 
สามารถสงมอบผลการปฏิบัติงานตามทีไ่ดรับมอบหมายไดดวยดี แตดวยความคาดหวังของ
ผูบริหารที่คอนขางสูง ทําใหเกิดความกังวลในการปฏบิัติงาน และอาจเปนแรงฉุดรั้งที่สงผลตอ
การปฏิบัติงาน 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
86 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวสุวด ีไหลพึง่ทอง ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ปฏิบัติงานไดเตม็ศักยภาพ เหมาะสมกับตําแหนงใน
ปจจุบัน เรียนรูทักษะและสมรรถนะทางการบริหารเพ่ิมมากขึ้น กวาการปฏิบติังานในฐานะผูปฏิบัต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการ
บริหาร 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ทักษะการสืบคน
ขอมูล 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาวิเคราะหการปฏิบัติงานในเชิงบริหารไดมาก
ยิ่งข้ึน สามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหไดรับความรู และมีความสามารถไปพรอมกัน   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เขาสังคมและทํางานรวมกับคนอื่นไดดี เปนคนมีสมาธ ิสามารถทํางานที่
ใชเวลานาน ๆ ไดด ี
จุดแขง็: มีความใฝรู คนควา เรียนรูในเรื่องอื่น ๆ ที่หลายกรณีมิใชเพียงแคภารกิจหลักในการ
ปฏิบัติงาน ชอบศึกษาใหเขาใจในงานหรือภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบใหมากที่สดุ 
จุดออน: ขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ เฉพาะอยางยิ่งการสืบคนขอมูลสากล 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: อยูในระดับที่ตนเองพอใจ และเชื่อวาตนเองสามารถพัฒนา
และสงมอบผลการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
87 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวสิภาณี นาคมี ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยติุธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) พัฒนาทักษะดานตาง ๆ อาทิ ดานกฎหมาย ดานภาษา 
และมโีอกาสไดปรบัเปลีย่นตําแหนง เพ่ือใหมีลักษณะเฉพาะมากขึ้น อาทิ ตําแหนงนิติกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการคดิ
วิเคราะหเชิงองค
รวม 

              

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อติดตอ
ประสานงาน 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ความรูดาน
กฎหมาย 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับในการประสานงานหรือสรางเครือขาย มาใชใน
การคนหา รวบรวมขอมูลในการประชุม การรางกฎหมาย การใหความเห็นทางกฎหมาย ฯลฯ สามารถมองเห็นการทํางานในภาพรวม
เพ่ิมมากขึ้น สามารถวิเคราะหการแกไขปญหา และแสวงหาทางเลือกใหม ๆ ไดอยางเปนระบบ สวนทักษะดานภาษาอังกฤษจะชวยให
สามารถสืบคนขอมูล และเปรียบเทียบกฎหมายของไทยและสากลไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถใหความเห็นในแงมุมมตาง ๆ ที่
เก่ียวของไดอยางมีประสิทธภิาพ 

 
 
 
 
 
 
 

 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: สามารถทํางานรวมกันกับผูอื่น สามารถทาํงานเปนทีม ยินดีรบัฟงความ
คิดเห็นของผูอื่น สามารถทํางานตามกรอบเวลาและเปาหมายที่กาํหนด ประสานการทํางาน
ทั้งภายนอกและภายในไดดี ไมชอบงานที่ไมมีความชัดเจน ไมมีเปาหมาย 
จุดแขง็: มีทักษะการเจรจาและติดตอประสานงาน สามารถทาํงานไดอยางรวดเร็วในเวลา
จํากัด สามารถคิดวิเคราะหและมองภาพรวมในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ชอบเรียนรู
อยางตอเนื่อง มีความยืดหยุนสูง ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง 
จุดออน: ขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ ขาดความรอบคอบ ดวยความเรงรีบในการปฏิบัติงาน
จึงสงผลใหหลายกรณีเกิดความเครียดจากการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: สามารถปฏิบัติงานไดภายในเวลาที่กําหนด และเปนไปตาม
เปาหมายที่ตั้งไว รวมไปถึงการติดตอประสานและแลกเปลี่ยนขอมูลในการทํางาน ตลอดจน
การแกไขปญหาเฉพาะหนา 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
88 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นายทศพร  จุลศิริ ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน
ยุติธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ทํางานตามหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูใหดีท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ความรูเกี่ยวกับ
กระบวนการ
ยุติธรรม 

              

ทักษะการสืบคน
ขอมูล 

              

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อติดตอ
ประสานงาน 

              

ทักษะการคดิ
คํานวณ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดมาสนับสนุนงานเชิงวิเคราะหที่รอบดาน อยางมี
ประสิทธภิาพ และประสิทธผิลเพ่ิมมากขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบเปดรับ และเรยีนรูสิ่งใหม ชอบศึกษา คนควา ขอมูลเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานอยูเสมอ 
จุดแขง็: สามารถระบุเหตุผลในแตละสถานการณตาง ๆ ไดดีพอควร สามารถระบุขอดี/ขอเสีย
ของประเด็นตาง ๆ สามารถวางแผนจัดลําดับความสาํคัญหรือความเรงดวนไดดีพอควร 
สามารถคาดการณปญหา อุปสรรคและวางแนวทางการปองกันแกไขไดอยางเปนระบบ 
จุดออน: ขาดทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลข 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ผลงานอยูในเกณฑที่รับได เมื่อเทียบกับศักยภาพของตนเอง 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
89 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวรัตนาวรรณ หอมเนียม ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ความกาวหนาในสายอาชีพของนักวิชาการยุติธรรม มี
ความเช่ียวชาญในดานการทํางาน ดานการวิจัยและการบริหารจดัการท่ีเก่ียวของ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการคดิ
วิเคราะห 

              

ทักษะการ
บริหารโครงการ 

              

ทักษะการแกไข
ปญหาเฉพาะ
หนา 

              

ความเชื่อมั่นและ
ความคิด
สรางสรรค 

              

ทักษะการ
นําเสนอ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดมาบริหารจัดการงานที่ไดรับผิดชอบอยางมี
ประสิทธภิาพ เกิดนวตักรรมคิดคนรูปแบบการปฏิบัติงานที่ดี เอ้ืออํานวยตอการทํางานและหนวยงานที่เก่ียวของ 

 
 
 
 
 
 

 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบทํางานเอกสารอยูประจาํที่หนวยงาน ไมชอบออกนอกสถานที่ ไม
ชอบการนําเสนอหรือพูดในที่สาธารณะ เปนคนขี้อาย ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง การทํางาน
จึงตองมีพี่เลี้ยงอยูเสมอ เปนคนทํางานเร็วแตไมคอยละเอียด อาจทําใหเกิดความผิดพลาด แต
เปนคนตั้งใจในการทํางาน 
จุดแขง็: สามารถติดตอประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน สามารถบริหารการ
ดําเนินงานตามระยะเวลาที่ไดรบัมอบหมาย มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน สามารถใช
ระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี
จุดออน: ขาดทักษะการนําเสนอ ขาดความมั่นใจ ไมคอยละเอียดรอบคอบ ตองการพี่เลี้ยงใน
การปฏิบัติงาน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ผลงานเปนไปตามเปาหมายดวยตนเอง และดวยความรวมมอื
ของเพื่อนรวมงาน ในสวนของภารกจินอกเหนืองานประจําก็สามารถรับผิดชอบไดตาม
เปาหมาย อาจมีปญหาขอผิดพลาดบางแตสามารถจัดการและแกไขปญหาได 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
90 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวกมลชนก ดุริยประกิจ ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการ
บริหารงานยติุธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ไดพัฒนาทักษะในการบรหิาร งานวิชาการ และภาวะ
ผูนํา เพ่ือใหมีความพรอมกอนการเลื่อนระดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

การนําการ
เปลี่ยนแปลง 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดมาพัฒนางานใหมีความทันสมัย มีรูปแบบท่ีแปลก
ใหม และนาสนใจมากขึ้น 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: มีบุคลิกภาพที่มีอารมณขัน สามารถสรางความบันเทิงแกคนรอบขาง 
ชอบการสนทนาหรือการลงมือทํางาน สามารถสงบทามกลางความวุนวาย มีทักษะการ
สังเกตเห็นความเปลี่ยนแปลง (MBTi) 
จุดแขง็: สามารถทํางานภายใตภาวะความกดดัน ความนาเบื่อไดนาน สามารถทํางานเปนทีม
หรือการทํางานเพยีงลําพังไดดี ชอบเรียนรูอะไรใหม ๆ 
จุดออน: ขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ ขาดความมุงมั่นในสิ่งท่ีไมชอบ 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ผลงานสามารถทําไดตามกําหนดเวลา และดีที่สดุในเวลาที่
จํากัด 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
91 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวสุพรรณิกา จันทรจิรานุวัฒน ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการ
บริหารงานยติุธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อติดตอ
ประสานงาน 

              

การนําการ
เปลี่ยนแปลง 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

การควบคุม
อารมณ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: ไมระบ ุ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เปนคนใจรอน ชอบเรียนรูส่ิงใหม 
จุดแขง็: การเขาใจผูอื่น ความรูดานกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 
จุดออน: ไมระบุ 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ผลงานอยูในเกณฑที่ดี สามารถสงมอบผลงานไดตาม
กําหนดเวลา 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
92 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นายอดศัิกดิ์ จันทวรัิช ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน
ยุติธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) สามารถพัฒนาศักยภาพตนเอง ใหปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพ เพ่ือเขารับการประเมินดาํรงตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการ
ทํางานเปนทีม 

              

ทักษะการแกไข
ปญหาเฉพาะ
หนา 

              

ทักษะดานการ
เจรจาตอรอง 

              

การสรางแรง
บันดาลใจในการ
ทํางาน 

              

ทักษะการคดิ
วิเคราะหเชิงองค
รวม 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: สามารถนําความรูท่ีไดรับการพัฒนามายกระดับตนเองอยาง
ตอเนื่อง มีเปาหมายในการทํางานท่ีชัดเจนข้ึน สรางความกระตือรือรนในการทํางาน สามารถคิดวิเคราะหปญหาแบบองครวม สราง
ความรวมมือรวมใจในการทํางานของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบแบบแผนที่กาํหนดได สามารถทาํงานไดดีใน
ลักษณะการทํางานเปนทีม มีมนุษยสมัพันธ เปนผูใหบริการ ชอบชวยเหลือ อยูในบทบาทของ
ผูสนับสนุน ใหความรวมมอืในดานตาง ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานสาํเรจ็ลุลวงไปดวยด ี
จุดแขง็: มีความรูความใจดานกระบวนการยุติธรรม เฉพาะอยางยิ่งการจัดประชุม กพยช. 
และคณะอนุกรรมการตาง ๆ มีทักษะการวางแผน การติดตอประสานงาน การแกไขปญหา
เฉพาะหนา การนําเสนอขอมูล การเจรจาตอรองในการประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ทั้ง
ภายนอกและภายใน สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดประชุมไดอยางมีประสิทธภิาพ และมี
มนุษยสัมพันธที่ด ี
จุดออน: ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง และขาดความละเอียดรอบคอบในบางครั้ง เมื่อตอง
ปฏิบัติงานในสภาพกดดัน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: สามารถดําเนินงานตามภารกจิไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อนาํ
ผลผลิตไปดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของตอไป รวมทั้งปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย
สําเร็จเปนไปตามวัตถุประสงคของงานนั้น ๆ 

ความเหน็ของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
93 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวอุไร ศรีกุลจันทร ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมปฏิบัติการ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน
ยุติธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการ
สื่อสารเพื่อติดตอ
ประสานงาน 

              

ทักษะการ
บริหารจัดการ/
วางแผน 

              

ทักษะการคดิเชิง
ระบบ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ความรูดาน
กฎหมายที่
เกี่ยวของกับการ
ทํางาน 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําทักษะดานภาษาอังกฤษมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานใน
หนาที่เลขานุการผูบริหาร นําเทคนิคหรือนวตักรรมในการวางแผนปฏิบัติงาน และการคิดวิเคราะหมาประยุกตใชเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ 
นําความรูดานพัสดุฯ มาใชในการตรวจสอบการปฏิบัติงานฯ 
 

 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เปนผูที่มีความละเอียดรอบคอบ ชอบคิดเปนระบบ วางแผนในการ
ทํางาน สามารถบริหารจัดการไดดี ชอบบริหารหรือรับมือกับความเสี่ยงอยูเสมอ ชอบให
คําปรึกษา หรือขอเสนอแนะที่ตนเองรูแกผูที่มาสอบถามอยูเสมอ มีจิตอาสา มีความอดทน มี
สมาธิในการทาํงาน สามารถรับมือกับสภาพกดดัน ไมชอบใหผูอื่นมาสนใจเรื่องของตนเอง 
จุดแขง็: มีความสามารถในการคิดเชิงระบบ สามารถวางแผนจัดลําดับความสําคญั มีทักษะ
การเจรจาตอรอง  
จุดออน: ขาดความรูความเขาใจในเรื่องกฎหมายใหม อาท ิระเบียบพัสดุ 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: สามารถวางแผนการทาํงาน บรหิารจัดการงานในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไดดี 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
94 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวปณยา ทาทราย ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมปฏิบัติการ สังกัด: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยติุธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ผานการสอบประเมินตําแหนงนิติกร และเทียบวุฒิ
ปริญญาโท (นิติศาสตรมหาบณัฑิต) เพื่อสอบประเมินเปนนิติกรระดบัชํานาญการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ทักษะการ
บริหารจัดการ/
วางแผน 

              

ความละเอียด/
รอบคอบ 

              

การตัดสนิใจ               

ทักษะการ
นําเสนอรูปแบบ
ใหม 

              

ความยืดหยุน                

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: การฝกฝนทักษะภาษาอังกฤษเพิ่มเติมจะชวยใหสามารถสืบคน
ขอมูลไดอยางรอบดาน และสามารถเขียนหนังสือราชการภาษาอังกฤษไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากนั้น ทักษะการนําเสนอที่ดี ก็
จะชวยใหสามารถสังเคราะหความคิดแบบ one-page concept paper สามารถทุนเวลาและเอกสารอื่นไดมาก ทําใหงานมี
ประสิทธภิาพมากขึ้น การปรับทัศนคติในการทํางานก็จะชวยลดอคติตอเพ่ือนรวมงาน สรางความสัมพันธและความสุขในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เปนคนมีเหตุผล รับฟงผูอื่น มีอารมณขัน ใหความสําคัญกบัครอบครัว ใฝ
รู สามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดดี มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ตนไดรบัมอบหมายให
สําเร็จลุลวงในเวลาหรือกอนเวลา เปนคนจริงจัง ยึดมั่นในกฎเกณฑระเบียบตาง ๆ เปนคน
ตรงไปตรงมา จนบางครั้งหากพบการกระทําที่ไมเปนไปตามกฎระเบยีบแลว จะเกิดความไม
พอใจ จนเกิดเปนอคติกับบุคคลผูนั้น 
จุดแขง็: ทํางานดวยความรวดเรว็ มองเห็นภาพรวม สามารถทํางานไดเรยีบรอยสมบูรณใน
ระดับสูง มีความรอบคอบ ชอบตรวจสอบการปฏบิัติใหเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด มีทักษะการ
ใชภาษาอังกฤษทีด่ ี
จุดออน: คอนขางยึดติดกับลําดับอาวุโสในการปฏิบัติงาน ทําใหไมสามารถขอความชวยเหลือ
การปฏิบัติงานจากทีม หากมิไดมีขอสั่งการจากระดับสูงกวา เชื่อมั่นในกฎเกณฑจนขาดความ
ยืดหยุน ขาดทักษะการนําเสนอแบบใหม 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ปฏบิัติงานไดลลุวงภายในกําหนดเวลา โดยมีเน้ือหาและ
รูปแบบถูกตอง ครบถวน เฉพาะงานที่ตองอาศัยการศึกษาวิเคราะหขอมูลกฎหมายหรือ
กระบวนการยุตธิรรมที่ตองสืบคน และอางอิงจากขอมูลจากไทยและตางประเทศ 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
95 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวกุลฉัตร พราหมณโชติ ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมปฏิบติัการ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการ
บริหารงานยติุธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) สะสมความรู ความเชี่ยวชาญ เพ่ือเตรียมความพรอม
เลื่อนตําแหนงเปนระดับชํานาญการ พัฒนาทักษะดานภาษาอังกฤษเพ่ือใชในการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะดานการใช
โปรแกรม
ออกแบบ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ทักษะการจับ
ใจความ 

              

ทักษะการเขา
สังคม 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูท่ีไดรับมาปฏิบัติงานไดรวดเร็วข้ึน ชวยลดระยะเวลาการ
ทํางาน งานที่ออกมามีคุณภาพ สามารถประสานงานไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงคของการสื่อสาร สามารถตรวจสอบ
ความถูกตองของเอกสารในงานที่ปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบทํางานคนเดียวมากกวาการทาํงานรวมกับผูอื่น แตไมรูสึกอึดอัดหาก
ตองทํางานเปนทีม ชอบงานที่ตองอาศยัความคิดสรางสรรค สามารถทําไดนานและมีความสุข 
ไมชอบการจด การสรุปประเด็น ชอบการใชภาษา 
จุดแขง็: มีความละเอียดรอบคอบในการตรวจสอบความถกูตอง สามารถนั่งทํางานเอกสารได
เปนเวลานาน สามารถทํางานออกแบบที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรค 
จุดออน: เปนคนไมรักการอาน ไมถนัดการจับประเด็น เปนคนขี้เกรงใจ ไมถนัดการติดตอ
ประสานงานกับผูที่อาวโุสกวา 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: สามารถผลติวารสารกระบวนการยุติธรรมไดตรงตามเวลาที่
กําหนด 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
96 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวอิสริยา สันติธรรม ตําแหนง: นักวิชาการยติุธรรมปฏิบัติการ สังกัด: กองงานคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงาน
ยุติธรรมแหงชาต ิ
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) สะสมความรู ความเชี่ยวชาญ เพ่ือเตรียมความพรอม
เลื่อนตําแหนงเปนระดับชํานาญการ พัฒนาทักษะและความรูดานอาชญาวิทยาและการบรหิารงานยติุธรรม โดยมีความมุง
หมายในการสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทในสาขาที่เก่ียวของดังกลาว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการแกไข
ปญหาเฉพาะ
หนา 

              

ทักษะดานการ
ติดตอ
ประสานงาน 

              

ความรูทางดาน
กระบวนการ
ยุติธรรมฯ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาพัฒนาการบริหารจัดงานใหดีและมี
ประสิทธภิาพ เขาใจภาพรวมของงานไดมากยิ่งข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: มีบุคลิกภาพที่เขมแข็ง แสดงออกถึงอาํนาจ ความหวงใยเห็นใจผูอื่น ไม
กลัวการที่จะเผชิญหนา มีความรูสึกเปนธรรมชาติและผอนคลายเม่ือตองส่ือสารกับผูอื่น 
เขาถึงคนอื่นไดงาย และสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอื่น เปนคนจริงใจ ใสใจคนที่พูด
จริงทําจริง ชอบความสามัคคี สรางแรงบันดาลใจใหกับทีมงานดวยความกระตอืรอืรนฯ 
(MBTi: ENFJ) 
จุดแขง็: สามารถทํางานในลักษณะการติดตอประสานงานตอนรับ และอํานวยความสะดวกได
ดี มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง มีความอดทน และสามารถแกไขปญหาเฉพาะ
หนา 
จุดออน: ยังขาดความรูที่จําเปนตอการปฏิบัตงิาน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ไดรับมอบหมายการบริหารการประชุมคณะอนกุรรมการฯ 
กพยช. สามารถปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายไดอยางเปนผล 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
97 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวจามรี ชุมทอง ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมปฏิบัติการ สังกัด: สํานักงานเลขานุการกรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) การไดเลื่อนขั้นในตําแหนงนักวชิาการระดบัชํานาญการ 
เขาอบรมในหลักสูตรที่สามารถใชปฏิบัติงานได เชน หลักสตูรกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม การจัดทํางบประมาณ ทักษะ
การใชภาษาตางประเทศ (ฟง พูด อานและเขียน) นอกจากนั้นมุงหวงัจะสําเร็จการศึกษาระดับปรญิญาเอก และนิติศาสตร
บัณฑิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ความรูที่
เกี่ยวของกับงาน
งบประมาณ 

              

ความรูทางดาน
กระบวนการ
ยุติธรรมฯ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาทําใหการจัดทํางบประมาณ และการบริหาร
งบประมาณเปนไปตามระเบียบที่เก่ียวของไดอยางถูกตองและครบถวน ตลอดจนสามารถนําความรูและทักษะมาปรับใชในการตัดสินใจ
พิจารณางบประมาณที่เกี่ยวของกับโครงการดานกระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: มีความเชื่อมั่นในตนเอง เชื่อในสิ่งที่พิสูจนได สามารถอธิบายคาํถามที่
ไดรับมาได มีความมุงมั่นในการทํางาน สามารถทํางานในสภาพความกดดันสูง มีความ
รับผิดชอบสูง ยึดมั่นความถกูตอง เปนคนชอบชวยเหลอื/แนะนาํผูอื่นในสิ่งท่ีตนรูและ
เชี่ยวชาญ หรือมีขอมูลท่ีเปนประโยชน สามารถทํางานเปนทีม ชอบคดินวัตกรรม ความคิด
สรางสรรคเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
จุดแขง็: มีความรูดานงบประมาณ ทั้งดานการจัดทาํขอและการบริหาร มีทักษะการใช
คอมพิวเตอรทั้งโปรแกรมดานสถิตหิรอืประมวลขอมูลพื้นฐาน พรอมทั้งสามารถซอมบํารุง
อุปกรณไดในระดับหนึ่ง 
จุดออน: ขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ และขาดองคความรูดานกระบวนการยุตธิรรม 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: รับผิดชอบการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร แผนบูรณาการปฏิรูปกฎมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรมในทุกขั้นตอน
กระบวนการ ไดระบมอบหมายใหเปนผูจัดการโครงการสมัมนาเชิงปฏิบัตกิารจดัทํา
แผนปฏิบัติการป 2562 และเปนคณะกรรมการจัดซ้ือจัดจาง/ตรวจรับพัสดุตามโครงการ 
ตาง ๆ ตลอดจนการจัดประชุมรับการตรวจเยี่ยมจาก รัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรม 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
98 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสุพิชฌาย ญาณวรสิทธิ์เดช นุชทัต ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: กองนโยบายและประสานแผน
กระบวนการยติุธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ไดพัฒนางานหรือสั่งสมประสบการณในสิ่งท่ีตนเอง
สนใจ มีทีมงานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานทั้งดานปรมิาณ/คณุภาพ ตอบสนองตอความคาดหวังของผูบริหาร และสามารถมี
เวลาใหกับครอบครัว ในการดูแลบุตรและบุพการ ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

การสรางความ
เชื่อมั่น/แรง
บันดาลใจ 

              

ความรูดานแผน
และนโยบาย 

              

ทักษะการใช
คอมพิวเตอร 

              

ทักษะดานการ
นําเสนอ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูท่ีไดรับมาทําใหการปฏิบัติงานมีความละเอียด รอบคอบ 
เกิดผลสัมฤทธิ์ และมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: สนใจการพัฒนาในตัวงาน มีความตั้งใจ เฉพาะอยางยิ่งในงานที่ตนเอง
ชอบ จะยิ่งสนุก มีความสุขในการทํางาน เปนคนนําเสนอในที่สาธารณะไมเกง มนุษยสัมพันธ
อาจไมคอยดี ไมคอยชอบเขาสังคม เปนคนเปดเผย รักความยุตธิรรม ยอมรับฟงความคิดเห็น
ของผูอื่น เปนคนชอบใชเหตุผลมากกวาอารมณ แตอารมณตนเองสงผลตอทัศนคติและความ
ตั้งใจในการทํางาน ไมชอบงานที่ไมชัดเจน ไมมีกรอบระยะเวลา 
จุดแขง็: มีความรอบรูดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง หรือสภาพการณโดยรอบ มี
ประสบการณในงานดานแผนและวิจยัเชิงสังคมศาสตร มีความตั้งใจในการทํางานสูง รักการ
พัฒนาตนเอง 
จุดออน: พูดไมเกง ขาดทักษะการนําเสนอ มนุษยสัมพันธที่อาจไมคอยดี ขาดทกัษะดาน
ภาษาอังกฤษ  
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ปรากฏตามขอเท็จจริงท่ีผูบังคับบัญชาประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
99 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวเปรมมิศา หนูเรืองงาม ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ไดรับการเลื่อนตําแหนงเปนผูอํานวยการระดับตน 
ตําแหนงผูอํานวยการกองงานคณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยติุธรรมแหงชาต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

การคดิเชิง
สรางสรรค และ
นวัตกรรม  

              

ความรูดาน
กฎหมายและ
กระบวนการ
ยุติธรรม 

              

ทักษะดานการ
นําเสนอ 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

ภาวะผูนํา               

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูท่ีไดรับมากําหนดเนื้องานและผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถอางอิงไดถึงสิ่งท่ีไดรับการพัฒนามาแลว โดยสะทอนจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบความมอีิสระ มีความเปนตัวของตวัเองสงู ยึดมั่นในกฎ/ระเบียบวินัย 
จุดแขง็: สามารถตอบสนองตอขอสั่งการไดรวดเรว็ เขาใจภาพรวมในการดาํเนนิงานของ
สํานักงาน มีความรับผิดชอบสูง มีความคิดในการพัฒนาเพื่อยกระดับการปฏิบัตงิานของ
ตนเองอยางตอเนื่อง มีกฎ/กติกาในการอยูรวมกบัผูอื่น คอนขางมีความรูรอบดาน บรหิารงาน
ไดรวดเร็ว มีทักษะในการจับประเด็น คดิ วิเคราะห และมีความพรอมในการปฏบิัติงาน 
จุดออน: พูดไมเกง ขาดทักษะการนําเสนอ บางคร้ังขาดความละเอยีดรอบคอบ ความคดิ
สรางสรรคอาจมีคอนขางนอย ไมชอบเขาสังคม บางกรณจีะไมยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอื่น หากไมพอใจอาจแสดงออกอยางทันที ไมชอบการรักษาวินยัเทาที่ควร 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ผลการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ อาท ิการใหความเห็นทาง
กฎหมาย การเปนฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการ กพยช. อยูในระดับดีมาก ไดรับมอบหมาย
งานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอยางตอเนือ่ง ไมเคยมีปญหาในเร่ืองผลการปฏิบัตงิานที่ต่ํากวา
เกณฑ 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
100 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวชีวรตัน สุมงคล ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยติุธรรม 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ไดรับการเตรียมความพรอม เพ่ือเลื่อนระดับเปน
ชํานาญการพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ความละเอียด
รอบคอบ และ
ความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน  

              

ความรูดาน
กฎหมายและ
กระบวนการ
ยุติธรรม 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาปรับปรุงการทํางาน ใหสามารถลดเวลาและ
ขั้นตอนการทํางาน เพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน ลดขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบทํางานในลักษณะที่ไมตองพบปะบุคคลมากมาย ชอบคิดและ
วิเคราะห ชอบอบรมในเชิงการเพ่ิมทักษะที่มีตอการปฏิบัติงาน 
จุดแขง็: มีความละเอียดรอบคอบ มีความอดทน 
จุดออน: ทํางานไดคอนขางชา ขาดทักษะดานภาษาตางประเทศ ขาดความรูดานกฎระเบยีบที่
เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ผลการปฏิบัติงานสะทอนวา ความรูที่ตนเองมีอยูยงัไม
ครอบคลุมกับลักษณะงานที่ตองปฏิบัต ิ

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
101 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวคัทลียา แกวออน ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: กองนโยบายและประสานแผนฯ 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) สั่งสมความรูและประสบการณทํางานดานนโยบายและ
แผน ดวยทักษะและความชํานาญเฉพาะดาน มุงมั่นกาวหนาในสายอาชีพไปสูระดับชํานาญการพิเศษ เพ่ือที่จะไดรบัการพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางาน รวมถึงการบริหารจัดการทีมงานที่มีผลตอการทํางานใหเกิดความสําเรจ็รวมกัน และตอการ
พัฒนาองคกรและกระบวนการยติุธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ความรูดานแผน
และนโยบาย
สาธารณะ  

              

ความรูดาน
กระบวนการ
ยุติธรรม 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูท่ีไดรับมาประยุกตกับภารกิจดานนโยบายและแผนได 
ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น อาจเกิดความคิด นวัตกรรมหรือเครื่องมือใหม นําไปสูการตอยอดตอไป อีกท้ังทักษะดาน
ภาษาก็จะชวยในการสืบคนแหลงขอมูลที่เปนสากล สงผลตอการพัฒนานโยบายดานกระบวนการยุติธรรมและสนับสนุนการทํางานใหมี
ความรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบวางแผนเชิงรุกไวลวงหนา ชอบที่ทราบเปาหมายของงานที่ตอง
ปฏิบัติอยางชัดเจน หากเกิดความเปลี่ยนแปลงขึ้นจากปจจยัอื่น ก็จะมุงม่ันในการแกไขปญหา
นั้น เพื่อใหงานบรรลุผลตามเปาหมาย ชอบใหความรู/คําแนะนําในเรื่องงานและการใชชีวิต
การทํางานแกเพ่ือนรวมงาน/รุนนอง/ทมีงาน ชอบงานที่มีความทาทาย 
จุดแขง็: มีความรู/ประสบการณดานงานแผนและนโยบายที่เก่ียวของกับกระบวนการยุตธิรรม 
มีความมุงมั่น ไมยอทอ คิดบวก กลาตัดสินใจ มีความเขาใจในความตาง/ขอจํากดัของทีมงาน
แตละบุคคล สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
จุดออน: ดานทักษะภาษาตางประเทศ ไมชอบการทํางานที่ไรเปาหมาย หากตนเองรูสึกวา
ไมไดรับความเปนธรรมหรือไมถูกตองแลว จะสงทําใหขาดแรงบันดาลใจหมดกาํลังใจในการ
ทํางาน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: สามารถปฏิบัติงานตามระยะเวลาทีก่ําหนดหรือตามขอตกลง
ในการทํางานไดดี 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
102 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นายณัฐวุฒ ิอินทรเนตร ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ สังกัด: สํานักเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) เติบโตในสายงานดานการพัฒนาขอมูลสถิติดาน
กระบวนการยติุธรรม หรือในสายงานดานนโยบายและแผน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการ
คิดนวณ และ
สถิต ิ

              

ความรูดาน
กฎหมายและ
กระบวนการ
ยุติธรรม 

              

ทักษะดาน
คอมพิวเตอร 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาปรับปรุง และบริหารจัดการขอมูลเชิงสถิติให
เปนระบบ เกิดความรวดเร็ว สะดวกตอการคนหาขอมูล ท้ังนี้ทักษะดานภาษาอังกฤษจะชวยในการสืบคนขอมูลที่เปนแหลงสากล และ
สนับสนุนการปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: เปนคนงาย ๆ เรยีบ ๆ ใจเย็น มีน้ําใจ ไมชอบงานที่เปนพิธกีารหรืองานที่
ตองสนับสนุนผูบริหาร ชอบปรับการทํางานใหงายที่สุดแตไดผลลัพธที่ดีเทากับงานอื่น ชอบ
งานดานการพัฒนาขอมูล 
จุดแขง็: มีทักษะดานการคดิคํานวณ การวางแผนการทํางาน การใชขอมูล  
จุดออน: ทักษะที่จําเปนเวลาตองเขาประชุม การสื่อสาร (เฉพาะอยางยิ่งกับผูบริหารระดับสูง) 
ทักษะดานภาษาอังกฤษ และคอมพิวเตอร 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: ตนเองยงัมีความเห็นวาผลการปฏิบัติงานที่ผานมายังไมคอยดี
นัก สวนหนึ่งเปนผลมาจากภาระงานที่มมีากขึ้น และหลายภารกิจเปนงานที่ไมเกี่ยวของกับ
ภารกิจหลักหรืองานประจํา ทําใหขาดเวลาในการคิดนวัตกรรมใหม แตก็สามารถปฏิบัติงาน
และแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 



 
103 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ชื่อ-นามสกุล: นางสาวจิติยา พฤกษาเมธานันท ตําแหนง: นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการพิเศษ สังกัด: สํานักเทคโนโลยสีารสนเทศและ
การสื่อสาร 
เปาหมายหรือความคาดหวังในการพฒันาของตนเอง: (ไมเกินสองป) ไดรับการแตงตั้งเปนผูเช่ียวชาญดานการพัฒนาระบบงานยติุธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะที่จะ
พัฒนา 

แนวทางการ
พัฒนา 

แผนการพฒันา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 หมายเหต ุ
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

ทักษะการคดิเชิง
ระบบ  

              

การประสานการ
ปฏิบัติ และการ
ทํางานเปนทีม 

              

ทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ 

              

แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน: นําความรูที่ไดรับมาคิดและออกแบบงานตามท่ีรับผิดชอบ 
สามารถกําหนดผูรับผิดชอบ/ระยะเวลา/แนวทางการดําเนินงาน ช้ีแจงแกเพ่ือนรวมงาน เอื้อตอการคิดคนนวัตกรรมใหมในการทํางาน 
และสามารถบริหารจัดการเวลาไดอยางมีประสิทธภิาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพฒันารายบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (ตลุาคม 2561 – กันยายน 2562) 
 

การวิเคราะหตนเอง 
ลักษณะสวนบุคคล: ชอบทํางานที่สามารถทําใหสําเร็จไดดวยตัวคนเดียว เนื่องจากคอนขาง
เกรงใจที่จะตองไปขอความชวยเหลือจากคนอื่น เฉพาะอยางยิ่งบุคลากรอื่นนอกสํานัก/กอง
ของตนเอง ชอบงานหริอภารกิจที่มีความชัดเจน ถูกตอง ตรวจสอบ/อางอิงได มากกวาการสั่ง
ดวยวาจา เปนคนรักครอบครัว และใหความสําคัญกับครอบครวัเสมอ 
จุดแขง็: ความสามารถดานภาษาอังกฤษในการสื่อสาร สามารถคิดเปนระบบ 
จุดออน: อาจขาดความละเอียดรอบคอบในงานเชิงตวัเลขหรือคํานวณ และมักถูกมองวาชอบ
ทํางานเพียงลําพัง อาจไมสามารถทาํงานที่กระทบกับครอบครวัได เชน การเดินทางไป 
ตางประเทศ เปนตน 
ผลการปฏบิัติงานปที่ผานมา: สามารถทํางานไดด ีหากไดรบัการมอบหมายที่ชดัเจน สงมอบ
ผลงานไดตามกําหนดเวลา ตรงตามเปาหมาย 

ความเห็นของผูบังคับบัญชา: 
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
………………………………………………………………………
……………………………………………………………….…….. 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………. 

         (…………………………………………………..) 
ตําแหนง ………………………………………………. 

วันที่ ......../........./......... 
ผูรับการพัฒนา (เจาตัว)/รับทราบแผน 

        ลงชื่อ ……………………………………………………. 

                   (…………………………………………………..) 
        ตําแหนง ………………………………………………. 

                     วันที่ ......../........./......... 
ผูบังคบับัญชา/อนุมัติแผน (ผูบังคบับัญชาเหนือตน 1 ชั้น) 
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4.4 ขั้นตอนและแนวทางการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล 
 

สําหรับข้ันตอนและแนวทางในการนําแผนพัฒนารายบุคคล ไปดําเนินการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ไดนั้น ทาง
ผูศึกษาไดนําเสนอแนวทางและขั้นตอนโดยพัฒนาตามกรอบของสํานักงาน ก.พ. ที่ไดเสนอขั้นตอนการจัดทํา
แผนฯ จําแนกออกเปน 7 ขั้นตอน 

 
ตารางที่ 4.4 แสดงขั้นตอนในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
 

ขั้นตอนการจัดทําแผนพฒันารายบุคคล ผูมีสวนเกี่ยวของ 
ขั้นตอนที่ 1: กําหนดเปาหมายในการพัฒนา (development goal) 
     กําหนดเปาหมายในการดํารงตําแหนงหรือความกาวหนาในอนาคตที่เปนเปาหมายของ
บุคลากรแตละบุคคล (ไมเกินสองป) โดยเลือกตําแหนงเปาหมายท่ีมีความรับผิดชอบตามที่
บุคลากรคาดหวัง ทั้งน้ี ตองมีความเหมาะสม/สอดคลองกับทิศทางเชิงยุทธศาสตรของสวนราชการ 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

ขั้นตอนที่ 2: ประเมินชองวางในการพัฒนา (access) 
     การวิเคราะหองคกร (organization analysis): เปนการวิเคราะหทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
(strategic direction) ของสวนราชการ/หนวยงานของตนเอง ตลอดจนเปาหมายในอนาคต
วิเคราะหบทบาทหนาที่/ความรับผิดชอบของตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน และเปาหมายใน
อนาคต กําหนดวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันและเปาหมาย เพ่ือกําหนดความรู 
ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะอ่ืนท่ีพึงประสงค (KSAOs) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในหนาที่
ดังกลาว 
     (เคร่ืองมือ: มาตรฐานกําหนดตําแหนงที่เกี่ยวของ ขอมูลหนาที่ความรับผิดชอบ รายละเอียด
สมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน แผนยุทธศาสตรของหนวยงาน แผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ฯลฯ) 
     การวิเคราะหตนเอง (individual analysis): เปนการประเมินตนเอง ดานความรู ทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน (KSAOs) เทียบกับตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันกับ
ตําแหนงเปาหมายในอนาคต โดยเปรียบเทียบสิ่งท่ีเปนอยู (as is) กับสิ่งท่ีคาดหวังหรือสิ่งที่ควรจะ
เปน (to be) เพ่ือกําหนดประเด็นที่ควรพัฒนาหรือจําเปนตองพัฒนาในชวงระยะเวลาสองป ทั้งนี้ 
ตองระบุ KSAOs ที่คิดวามีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาเพื่อปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพในตําแหนงปจจุบัน และเตรียมความพรอมเขาสูตําแหนงเปาหมายในอนาคต (การ
ระบุจํานวนจุดแข็ง และจุดที่ตองการพัฒนาควรระบุจํานวนเทาที่เหมาะสมและจําเปน) 
     (เคร่ืองมือ: การวิเคราะหประเมินตนเอง ขอมูลจากบุคคลรอบขาง แบบประเมินพฤติกรรม/
บุคลิกภาพ MBTI เปนตน) 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

- ผูบังคับบัญชา 
- (และ/หรือ) 

ผูใตบังคับบัญชา 

ขั้นตอนที่ 3: การจัดลําดบัความสําคัญและเลือกประเด็นในการพัฒนา 
     จัดลําดับความสําคัญของประเด็นที่ตองการพัฒนาหรือจําเปนตองพัฒนาในชวงระยะเวลา
ประมาณไมเกินสองป เพ่ือเลือกประเด็นท่ีตองการพัฒนากอนในระยะสั้น (ประมาณสามเดือน) 
โดยเลือกประเด็นท่ีเปน จุดแข็ง และจุดออนที่ตองการพัฒนา เพ่ือใหมีจํานวนไมมากหรือนอย
เกินไป การเลือกประเด็นที่จําเปนและสําคัญของทั้งสองอยางจะชวยสรางสมดุลในการพัฒนา
ตนเอง 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

- ผูบังคับบัญชา 

ขั้นตอนที่ 4: กําหนดแนวทางและวิธีการในการพัฒนา 
     กําหนดแนวทางและวิธีการในการพัฒนาที่สอดคลองกับประเด็นในการพัฒนา และกําหนด
แนวทางการนําสิ่งที่ไดรับการพัฒนามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

- ผูบังคับบัญชา 
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ขั้นตอนการจัดทําแผนพฒันารายบุคคล ผูมีสวนเกี่ยวของ 
ขั้นตอนที่ 5: ระบุปญหา/อุปสรรคที่คาดวาจะเกิดขึ้น 
     ระบุถึงปญหา/อุปสรรคที่คาดวาจะเกิดข้ึน ในการดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล รวมถงึ
แนวทางในการปองกันหรือจัดการกับปญหา/อุปสรรคดังกลาว 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

- ผูบังคับบัญชา 
ขั้นตอนที่ 6: ดําเนินการตามแผนท่ีวางไว  
     บุคลากรที่เปนเจาของแผนพัฒนารายบุคคลแตละคน ตองดําเนินการพัฒนาตามแผนฯ ที่
กําหนดไว โดยหากเกิดปญหา/อุปสรรค อาจดําเนินการรับมือหรือจัดการกับปญหาตามที่ระบุ
แนวทางไว หรือปรึกษาขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

- ผูบังคับบัญชา 

ขั้นตอนที่ 7: ทบทวน/ประเมินผลการดําเนินการตามแผน 
     บุคลากรท่ีเปนเจาของแผนพัฒนารายบุคคลแตละคนตองมีการทบทวน ประเมินผลการ
ดําเนินการตามแผน และรายงานใหผูบังคับบัญชาทราบและรับฟงขอคิดเห็นจากผูบังคบับัญชา 

- บุคลากรแตละ
บุคคล 

- ผูบังคับบัญชา 

ปรับจาก สํานักงาน ก.พ.  (2560) 
 
 นอกจากนั้นยังตองอาศัยการกําหนดบทบาทหนาที่ หรือความรับผิดชอบตอการพัฒนาบุคลากร ทั้งยัง
ตองพิจารณาถึงปจจัยความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล อันไดแก 1) บุคลากรที่เปนเจาของ
แผนพัฒนาฯ ตองตระหนักและเล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดทําแผนฯ และตองรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง 2) บุคลากรที่มีสวนรวมในการพัฒนาและจัดทําแผนฯ ตองมีความเขาใจรวมกันอยางถูกตอง ไมวาจะ
เปนบุคลากรที่เปนเจาของแผน ผูบังคับบัญชา บุคลากรที่ทําหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 3) ตอง
ใหความสําคัญที่ผลลัพธในการพัฒนามากกวากระบวนการ หรือดังคํากลาวที่วา “วิธีการในการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สามารถมีไดหลากหลายแนวทาง แตการนําแผนพัฒนารายบุคคลไปใชให
เกิดขึ้นจริงเปนผลลัพธสุดทายที่ตองการ” 
 โดยขอมูลและรายละเอียดโดยชัดแจงนั้นทางผูศึกษาไดนําเสนอความไวแลวในรายงานผลการศึกษา
เพ่ือจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ฉบับสมบูรณ อยางไรก็ตามการนําแผนพัฒนารายบุคคลไปดําเนินการให
เกิดผล พอที่จะสรุปแนวทางการดําเนินการไดดังตอไปนี ้
 ขั้นตอนที่  1: ระยะการจัดทําและพัฒนาแผนพัฒนารายบุคคล โดยข้ันตอนนี้ เปนขั้นตอนการ
ดําเนินงานในชวงแรก ดังปรากฏจากการที่ผูศึกษาไดกําหนดกลุมเปาหมายในการพัฒนาวาคือ ขาราชการใน
สายงานนักวิชาการยุติธรรม เพราะถือวาเปนบุคลากรที่เปนผูปฏิบัติงานหลัก (operating core) ของสํานักงาน
กิจการยุติธรรม และไดสํารวจขอมูลของบุคลากรแตละบุคคลเพื่อกําหนดเปาหมายในการพัฒนา 
(development goal) อันเปนความประสงคหรือความคาดหวังของบุคลากร ซึ่งตองสอบทานวาเปาหมาย
ดังกลาวสอดคลองกับเปาหมาย หรือทิศทาง ยุทธศาสตรของสํานักงานกิจการยุติธรรมหรือไมเพียงใด เพ่ือให
การพัฒนานั้น เกิดขึ้นเพ่ือสนองตอบทั้งผลการปฏิบัติท่ีองคกรคาดหวัง และสอดรับกับความตองการของ
บุคลากร อันจะชวยใหเกิดแรงผลักดันในการมุงพัฒนาใหเปนผล 
 ภายหลังตองทําการวิเคราะหชองวาง หรือความจําเปนในการพัฒนา (gap analysis) ตองพิจารณา
การวิเคราะหองคกรในภาพรวม โดยผูศึกษาไดนําขอมูลที่เก่ียวของจากการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานกิจการยุติธรรม พ.ศ. 2562 – 2565 มาประกอบ พรอมทั้งวิเคราะหคุณ
ลักษณะเฉพาะบุคคล (IDP-1) ซึ่งผูศึกษากําหนดใหบุคลากรประเมินตนเองท้ังคุณลักษณะเฉพาะตน ความรู
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนสมรรถนะที่ตนเองมีในการปฏิบัติงาน ปรากฏความตามแผน IDP-2 
ตามที่นําเสนอไวขางตน ดังนั้น แนวทางการปฏิบัติตอไป ทางบุคลากรที่มีหนาที่รับผิดชอบในการบริหาร



 
106 แผนพัฒนารายบุคคล : ขาราชการในสายงานนักวิชาการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม 

ทรัพยากรบุคคล ตองนําแผน IDP-2 ดังกลาวไปมอบใหกับผูบังคับบัญชา ของบุคลากรแตละบุคคลเพ่ือ
ดําเนินการในการสอบทานขอมูล เพ่ือตรวจสอบประเด็นดังตอไปนี้ 

- เปาหมายของบุคลากรที่คาดหวังหรือประสงคนั้น มีความสอดคลองกับภารกิจ ยุทธศาสตรของ
สํานักงานกิจการยุติธรรมเปนประการใด 

- บุคลิกภาพ ลักษณะสวนบุคคล จุดแข็ง จุดออน ของบุคลากรมีความถูกตองเหมาะสม สอดคลอง
กับขอเท็จจริงจากการปฏิบัติงานหรือไมเปนอยางไร โดยตองพิจารณาวาจุดแข็ง จุดออนมีความครบถวน
สมบูรณหรือไม และเปนจุดแข็ง จุดออนที่สัมพันธหรือสงผลตอการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่นั้น ๆ อยางไร 
โดยผูบังคบับัญชาใหความเห็น 

ขั้นตอนที่ 2: การจัดลําดับความสําคัญ และการกําหนดแนวทางในการพัฒนา เปนข้ันตอนในการ
ดําเนินการภายหลังพิจารณาถึงเปาหมายที่คาดหวัง คุณลักษณะ ตลอดจนสมรรถนะของบุคลากรแตละบุคคล
แลว โดยเปนการดําเนินการกําหนดประเด็นในการพิจารณา วาบุคลากรผูนั้นสมควรไดรับการพัฒนาใน
ประเด็นใด ซึ่งการกําหนดประเด็นการพัฒนานั้น ตองยึดหลักการสําคัญคือ “การสงเสริมจุดแข็ง” ของ
บุคลากรมากกวาการติดกับดักในการลบ หรือแกไขจุดออน เวนแตวาจุดออนนั้นจะสงผลอยางยิ่งยวดในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนง โดยประเด็นในการพัฒนาไมควรมีมากหรือนอยจนเกินไป 

จากนั้น ใหนําประเด็นในการพัฒนามาจัดลําดับความสําคัญ วาประเด็นใดควรไดรับการพัฒนา
กอนหลัง โดยกําหนดระยะเวลา (timeline) เพื่อกําหนดชวงที่คาดหมายวาจะพัฒนา และพิจารณาเลือก
แนวทางในการพัฒนาที่เหมาะสมตามแตละประเด็น ซึ่งแนวทางในการพัฒนานี้ทางผูบังคับบัญชา ตลอดจน
บุคลากรที่ทําหนาที่ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองรวมกันหารือเพื่อเลือกแนวทางที่เหมาะสมกับ
คุณลักษณะหรือประเด็นที่ตองการพัฒนา และสอดคลองกับถนัด หรือขอจํากัดของแตละบุคคล อาทิ ใน
ขอเท็จจริงที่พบวาบุคลากรของสํานักงานกิจการยุติธรรม คอนขางมีภารกิจที่ตองปฏิบัติในงานจํานวนมาก ทํา
ใหไมคอยมีเวลาเพื่อจัดฝกอบรม (off the job training) เพราะจะกระทบตอเวลาการปฏิบัติงาน ดังนั้น การ
เลือกแนวทางพัฒนา ก็สมควรเลือกแนวทางที่เหมาะสม อาทิ ใชการฝกอบรมขณะทํางาน (on the job 
training) หรือ ในบางประเด็นที่ตองพัฒนาในเรื่อง “ทักษะการประชุม การนําเสนอ” อาจใชแนวทางการ
ติดตามผูบังคับบัญชา เพื่อเขารวมประชุมที่ตาง ๆ เพ่ือใหสังเกตเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติ และเกิดการเรียนรู
ดวยตนเอง เปนตน อยางไรก็ตามหากบุคลากรที่ทําหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เห็นวามีทักษะ ความรู
ใด ที่เปนความตองการรวมของบุคลากร ก็สามารถพิจารณาการจัดฝกอบรมและพัฒนาไดในภาพรวม อาทิ 
ทักษะการนําเสนอ ทักษะดานภาษาอังกฤษ ความรูเก่ียวกับกระบวนการยุติธรรม เปนตน  

เมื่อกําหนดแนวทางแลว ก็จําตองนําประเด็นและแนวทางในการพัฒนาไปพูดคุยหารือทําความเขาใจ
กับบุคลากรแตละบุคคลใหรับทราบ เพื่อเปนการสรางการรับรู การยอมรับ ตลอดจนเปนการสอบทานความ
ถูกตองและเหมาะสม และควรระบุถึงการนําสิ่งท่ีไดรับจากการฝกอบรมและพัฒนาวาจะนํามาประยุกตหรือใช
ในการปฏิบัติงานในตําแหนงไดอยางไร 

ขั้นตอนท่ี 3: การดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว เปนข้ันตอนที่เกิดขึ้นหลังจากที่บุคลากรเจาของแผน 
และผูบังคับบัญชาไดขอตกลงและยอมรับในแผนพัฒนาฯ บุคลากรแตละบุคคลก็ตองยึดม่ันในการที่จะ
ฝกอบรมและพัฒนาตามที่แผนไดกําหนดกรอบการพัฒนาไว โดยผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการกํากับติดตาม 
และบุคลากรที่ทําหนาที่การบริหารทรัพยากรบุคคล ก็ตองชวยสนับสนุนการพัฒนาตามแนวทางท่ีเหมาะสม ซึ่ง
การดําเนินการกํากับติดตามอาจใชแผน IDP-3 ในการประเมินเพ่ือกํากับติดตาม อีกทั้ง ตองมีการทบทวนเพ่ือ
ปรับแผนใหเหมาะสมตามบริบทแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม 


