


Presentation Outline

01. วตัถุประสงค์

02. สมรรถนะ (Competency)

03. แนวทางการพัฒนาบุคลากร
มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่

04. การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล
มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่ 
(CMU Proactive IDP)



01 วัตถุประสงค์

1. เพื่อใชป้ระเมินเพื่อพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการมหาวทิยาลัย
พัฒนาจุดออ่น สรา้งจุดแขง็บุคลากร รายบุคคลใหไ้ด้รบั
การพัฒนาตามขดีสมรรถนะ 

2. เพื่อใชเ้ป็นกระบวนการในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชพีรายบุคคล ตามนโยบายของมหาวทิยาลัย



แผนพัฒนารายบุคคล (CMU Proactive IDP)

พนักงาน
ปฏิบัติงาน

ระดับ
ต้น

ระดับ
กลาง

ระดับ
สูง

- พัฒนาจุดออ่น / สรา้งจุดแข็ง 
- บุคลากรรายบุคคล ใหไ้ด้รบัการพัฒนาตามขีดสมรรถนะ

บุลากรสายปฏิบัติการ

(น ารอ่ง 14 ต าแหน่งงาน)   สมรรถนะหลัก
(General Competency)

IDP Process

สมรรถนะตามต าแหน่งงาน
(Functional Competency)

ประเมินช่องว่างสมรรถนะ
(Competency Gap Assessment)

• ผู้บังคับบัญชา และผู้รบัการ
พัฒนา

ต้น กลาง สูง

จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล
• ก าหนดหลักสตูร / เรือ่ง/ หัวข้อ

วธิกีารพัฒนา ตามสมรรถนะ 
ตามระดบั

ประเมินและรายงานผล
• แบบรายงานผลการพัฒนา

พัฒนาตามวธิกีาร

รา่ง เกณฑ์เพ่ือเข้าสู่แต่ละระดับ

อพัเดท 14 ต าแหน่งงาน
แล้วเสรจ็ 
1. ต าแหน่งงาน พัสดุ
2. ต าแหน่งงาน บรหิารงานบุคคล
3. ต าแหน่งงาน วิเคระห์นโยบายและแผน
4. ต าแหน่งงาน งานกิจการนักศึกษา
5. ต าแหน่งงาน งานประชาสัมพันธ์
6. ต าแหน่งงาน งานวิชาการศึกา
ระหว่างด าเนินการ
1. ต าแหน่งงาน บรหิารงานวิจัย
2. ต าแหน่งงาน วิเทศสัมพันธ์
3. ต าแหน่งงาน บรหิารงานท่ัวไป

พิจารณาเข้าสู่ระดับ โดยคณะกรรมการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

✓ ชื่อต าแหน่งเปล่ียน
✓ ค่าตอบแทนเพ่ิม

เพ่ิมเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
พนักงานสายปฏิบัติการ





02 สมรรถนะ (Competency)
“ สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรมหาวทิยาลัยเชยีงใหม่ประกอบไปด้วย ”

1. สมรรถนะพื้นฐาน (General Competency) 2. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency)

คือ ทักษะพื้นฐานของผู้ปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ คือ สมรรถนะเฉพาะตามสายวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย

1) ค่านิยมมหาวิทยาลัย ECMU
2) ความเข้าใจพันธกิจองค์กร (Business Acumen)
3) ทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัลดิจทัิล (Digital 

Literacy)
4) คณุธรรมและความโปรง่ใส

โดยแบ่งระดับเป็น

• ระดับต้น
• ระดับกลาง
• ระดับสูง



02 สมรรถนะ (Competency)
“ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน ” ตัวแทนผู้เชีย่วชาญ 

(ส่วนงานวิชาการ 3 กลุ่ม / ส านัก และ สถาบัน)

ผู้เชี่ยวชาญระดับผู้บรหิาร 
หรอืหัวหน้างาน

ผู้เชี่ยวชาญผู้เชี่ยวชาญ/
ระดับปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์สูง 

คณะกรรมการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
(Functional Competency) บุคลากร

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่

ความรู ้ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ Tacit 
Knowledge
• พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ต้น กลาง สูง)
• ทักษะ ความรู ้(ต้น กลาง สูง)

ประชาพิจารณ์รบัฟังความคิดเห็น

Explicit Knowledge
รวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้อแต่ละต าแหน่งงาน

สรุป ยกรา่งเสนอผู้บรหิาร

สัมภาษณ์



“ กระบวนการสัมภาษณ์ตัวแทนผู้เชีย่วชาญ “02 สมรรถนะ (Competency)



02
“ องค์ประกอบของสมรรถนะตามต าแหน่งงาน ” 

สมรรถนะ (Competency)

1. สมรรถนะย่อย
2. พฤติกรรมแต่ละด้าน (ระดับ ต้น กลาง สูง)
3. พฤติกรรมบ่งชี้แต่ละด้าน (ระดับ ต้น กลาง สูง)
4. ทักษะ ความรู ้ตามสมรรถนะย่อย ระบุในแต่พฤติกรรม 

(ระดับ ต้น กลาง สูง)

1

2



02

“ พฤติกรรมบ่งชีแ้ต่ละด้าน ”
(ระดับ ต้น กลาง สูง)

สมรรถนะ 
(Competency)

3



02
4

สมรรถนะ 
(Competency)

ทักษะ ความรู ้ท่ีส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมแต่ละด้าน 
(ระดับ ต้น กลาง สูง)



03 แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเชยีงใหม่

มหาวทิยาลัยมีนโยบายในการจัดท าระบบการพัฒนาบุคลากรในรปูแบบของแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (CMU Proactive IDP) เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวทิยาลัยทุกกลุ่มทุกระดับ 

พัฒนาหลักสูตรสมรรถนะพื้นฐาน 
(General Competency) 

พัฒนาหลักสูตรจากการประเมิน
สมรรถนะตามต าแหน่งงาน

(Functional Competency) 
พัฒนา ทักษะ ความรูท่ี้ต้องการพัฒนา



04 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล
มหาวิทยาลัยเชยีงใหม่ (CMU Proactive IDP)

“ กระบวนการ “

สมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน

ประเมินสมรรถนะ 
(GAP) 

ต้น กลาง สูง

ก าหนดหลักสูตร
พัฒนา

ก าหนด TOR หลักสูตร

รายงานผลการพัฒนา



04 การประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา 

✓ ผู้รบัการพัฒนาจะต้องท าขอ้ตกลงรว่มก่อนการปฏิบัติงาน (Term of Reference : 
TOR) รว่มกับผู้บังคับบัญชา

✓ รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ีมหาวทิยาลัยเชยีงใหม่ก าหนด 
( 1 มิถุนายน 25.......... ถึง 31 พฤษภาคม 25............ )

✓ ระยะเวลาการพัฒนา 1 ปี หลักสูตรการพัฒนารวมแล้วไม่น้อยกวา่ 60 ชัว่โมง ต่อคนต่อปี



04 << เกณฑ์แสดงผู้รบัผิดชอบในการประเมินโดยภาพรวม >>

ผู้ประเมินควรเป็นผู้บังคับบัญชาท่ีเหนือขึ้นไป 1 ล าดับ เพื่อให้การประเมินมีความน่าเชื่อถือ
และสะท้อนภาพท่ีแท้จริงได้มากท่ีสุด และก าหนดแนวทางการพัฒนาของแต่ละบุคคล
ได้อยา่งเหมาะสม

ผู้รบัการพฒันา ผู้บังคับบญัชา/ผู้ประเมนิ

บุคลากรระดับปฏิบัติการ หัวหน้างานหรอืหัวหน้าส่วนงาน

บุคลากระดับหัวหน้างาน หัวหน้าส่วนงาน



04 << วธิกีารพัฒนาและแนวทางการก าหนดหลักสูตร >>

การก าหนดวิธีการพัฒนา หลักสูตร/ เรื่อง/ หัวข้อ ขึ้นอยู่กับผลการประเมินช่องว่า
สมรรถนะ (Gap) โดยค านึงถึงหลักการเรยีนรูแ้บบ 70:20:10 ซึ่ง 

***โดยในการก าหนดน้ันวธิกีารสามารถก าหนดได้หลายวิธ ีโดยการก าหนดจะมาจากผู้บังคับบัญชา
และผู้รบัการพัฒนาก าหนดรว่มกัน ***

70% จากประสบการณ์ (Experiential Learning) 6 รปูแบบ

20 % จากกระบวนการสอนงาน (Coaching) 5 รปูแบบ

10 % จากการอบรมหรอืเรยีนรูด้้วยตนเอง 
(Training/Self-Learning)

2 รปูแบบ

13 รปูแบบการพัฒนา



04 << รายละเอยีดวิธกีารพัฒนา 13 รปูแบบ >>

ประสบการณ์ (Experiential Learning) 6 รปูแบบ



04



04



กระบวนการสอนงาน (Coaching) 5 รปูแบบ

04



04



***กรณีก าหนดการพัฒนารปูแบบท่ีนอกเหนือจากการเข้าฝึกอบรม (Training) หรอื
การเรยีนรูด้้วย (Self-Learning) น้ัน

จะต้องก าหนดขอบเขตงานเพื่อการพัฒนา (TOR) และแนบผลงานเป็นหลักฐาน***

การอบรมหรอืเรยีนรูด้้วยตนเอง (Training/Self-Learning) 2 รปูแบบ04



04 แบบฟอรม์แผนพัฒนารายบุคคล 

ประเมินสมรรถนะ 
ต้น กลาง สูง

ก าหนดหลักสูตรพัฒนา

ก าหนด TOR หลักสูตร

แบบฟอรม์การประเมินและการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล IDP1

รายงานผลการพัฒนา

แบบฟอรม์รายงานผลการพัฒนา 
IDP2

ผูบ้งัคบับญัชา

ผูบ้งัคบับญัชา

รว่มกบั

ผูร้บัการพฒันา



ส่วนท่ี 1 ข้อมูลของผู้รบัการประเมิน
ส่วนท่ี 2 ข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
ส่วนท่ี 3 ประเมินสมรรถนะ (Competency Gap Assessment)
ส่วนท่ี 4 แผนพัฒนารายบุคคล (CMU Proactive IDP) 
แบบฟอรม์ขอบเขตงานเพ่ือการพัฒนา (TOR) 

แบบฟอรม์การประเมินและการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล IDP1

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลของผู้รบัการประเมิน

ให้กรอกรายละเอยีด TOR

ทักษะความรูท่ี้ต้องการพัฒนา

04



ส่วนท่ี 3 ประเมินสมรรถนะ
(Competency Gap 
Assessment)

ให้กรอกสมรรถนะยอ่ย

04



ให้กรอกจ านวนด้าน

2

04



ให้กรอกพฤติกรรมหลัก

04



ให้กรอกพฤติกรรมบ่งชี้

304



ประเมินพฤติกรรมบ่งชี้

- ต้องประเมินครบทุกสมรรถนะ
ย่อย ของสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน 

สมรรถนะท่ีคาดหวัง 
=

จ านวนด้าน

- ต้องแสดงพฤติกรรมบ่งชี้
ทุกข้อ ถึงจะผ่านในแต่ละด้าน 

04



ส่วนท่ี 4 แผนพัฒนารายบุคคล (CMU Proactive IDP) 

General Competency = บังคับ

04



Functional Competency = ให้กรอกสมรรถนะย่อย

ให้กรอกทักษะ ความรู ้อืน่ๆเพ่ิมเติม ท่ีต้องการพัฒนา

04



ค านวน GAP = จากสมรรถนะท่ีคาดหวัง - สมรรถนะปัจจุบัน

04



04



ก าหนดหัวข้อ การพัฒนาจาก GAP

04



ก าหนดวิธกีาร อา้งองิจาก
13 วิธกีารพัฒนา

ก าหนดจากทักษะ ความรูท่ี้ก าหนดไว้

**ในการก าหนดวิธกีารพัฒนาน้ัน ให้เป็นไปตามการ
ตกลงรว่มกันระหว่างผู้รบัการพัฒนาและผู้ประเมิน**

04



ตัวอยา่งการประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล ระดับต้น04



ตัวอยา่งการประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล ระดับต้น04



ตัวอยา่งการ การประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล ระดับต้น04



ตัวอยา่งการประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล ระดับต้น04



ตัวอยา่งการประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล ระดับต้น04



ตัวอยา่งการประเมินและก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล ระดับต้น04



<< แบบฟอรม์ขอบเขตงานเพ่ือการพัฒนา (TOR) >> 

กรณีก าหนดการพัฒนารปูแบบท่ีนอกเหนือจากการเข้าฝึกอบรม (Training) หรอืการเรยีนรูด้้วย  (Self-Learning) 
น้ัน จะต้องก าหนดขอบเขตงานเพ่ือการพัฒนา (TOR) และแนบผลงานเป็นหลักฐาน

04



แบบฟอรม์รายงานผลการพัฒนา IDP 2

รายงานผลการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคล

04



1 2

3 4


