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คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

1. บทน า 
 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เป็นการ

ด าเนินงานที่ต่อเนื่องจากการประเมินสมรรถนะพนักงาน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก(CoreCompetency : CC)
สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency : MC) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional 
Competency : FC) ซึ่งผลที่ได้จากการประเมินจะน าไปสู่การวางแผนการพัฒนาพนักงานแต่ละคนให้มีความรู้ 
ทักษะและพฤติกรรมตามสมรรถนะท่ีก าหนด เพื่อยกระดับความสามารถของพนักงานและองค์กร 

แผนภูมิ 1: ภาพรวมสมรรถนะต่างๆ ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

 
 
 
 

 

 

 

แผนภ ู
 

 
                                    แผนภูมิ 2: ภาพรวมระบบการบริหารสมรรถนะ 

สมรรถนะ  
(Competency) 

สมรรถนะหลัก 
(Core Competency - 

CC) 

สมรรถนะทางการบริหาร 
(Managerial Competency - 

MC) 

สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional Competency - 

FC) 

การจัดท าสมรรถนะ 

ความสามารถหลัก 

ความสามารถทางการบริหาร 

ความสามารถประจ าต าแหน่งงาน 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ความสามารถหลัก 

ความสามารถทางการบริหาร 

ความสามารถประจ าต าแหน่งงาน 
 

 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและพนักงานหารือ

ร่วมกันและสรุปการพัฒนาตาม
แผนงาน  

 

 

การพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 

พนักงานพัฒนาตนเอง
ตามแผน 

 

การติดตามและประเมินผล 
ความส าเร็จของการพัฒนา
รายบุคคลโดยผู้บังคับบญัชา

ช้ันต้น เป็นผู้ตดิตามและ
ประเมินผลและรายงาน

ผู้บังคับบัญชาล าดับถัดไป 
 

การจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากร 

Training Roadmap,  
หลักสตูรฝึกอบรมและการพัฒนา  

ตามรูปแบบ 70:20:10 
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2. ความหมายของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan หรือ IDP) หมายถึง การวาง

แผนพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมตามสมรรถนะที่องค์กรก าหนด และการพัฒนาตามแผนที่
ก าหนดไว้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อองค์กรอย่างยั่งยืน อีกทั้งยังเป็นการ เตรียมความพร้อมของ
พนักงานให้มศัีกยภาพท่ีสูงขึ้น 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) เป็นเอกสารทางการ (Formal 
Documentation) ที่ก าหนด สมรรถนะที่พนักงานต้องพัฒนา วิธีการเรียนรู้ รวมถึงเครื่องมือการพัฒนา รายละเอียด
ของเครื่องมือ ระยะเวลาการพัฒนา การพัฒนาที่จัดท าขึ้นโดยพนักงานเองร่วมกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้นเหนือขึ้นไป
หนึ่งระดับ เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในการท างาน และบรรลุเป้าหมายทางอาชีพในอนาคต รวมทั้งสนับสนุนพันธกิจ
ของ กฟภ.ในการสร้างทุนมนุษย์ขององค์กร 

 

3. วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
3.1 เป็นเครื่องมือที่ช่วยพนักงานวางแผนการพัฒนาตนเอง และทบทวนผลการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
3.2 ส่งเสริมบรรยากาศการท างานและการสนทนาร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและพนักงานในการ

วางแผนพัฒนาพนักงานในทีมงานของตน 
3.3 กระตุ้นพนักงานให้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเอง อันจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานและ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
3.4 ปลูกฝังวัฒนธรรมการใฝ่รู้ เรียนรู้ และการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร เพ่ือพัฒนา กฟภ. ให้เป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ และยกระดับความสามารถขององค์กร 
 

4. ลักษณะท่ัวไปของ IDP มีดังนี้ คือ 
4.1 IDP เป็นกระบวนการที่เน้นการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) ซึ่งผู้บังคับบัญชา

ชั้นต้นและพนักงานจะพูดคุยกันถึงเป้าหมายในการพัฒนา รวมทั้งเป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชา
ชั้นต้นส่งเสริมการพัฒนาของพนักงานและให้Feedback แก่พนักงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.2 เป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการเชื่อมโยงการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลกับความต้องการในการยกระดับ
ความสามารถขององค์กร ซึ่ง IDP ที่ดีจะต้องพัฒนาและปรับปรุงระดับสมรรถนะ(Competency) ของ
พนักงานให้ดีขึ้น และช่วยให้พนักงานทั้งองค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศตอบสนองวิสัยทัศน์และ
พันธกิจขององค์กร 

4.3 เป็นแผนงานที่เป็นข้อตกลงในการเรียนรู้ (Learning Agreement) ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
และพนักงาน และระหว่างพนักงานด้วยกัน ซึ่งช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีม มีการพัฒนา
ความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปด้วยกัน เป็นการช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการท างาน  
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4.4 เป็นระบบที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องและเป็นขั้นตอน มีการทบทวน ติดตามประเมินผล และปรับเปลี่ยน
เรื่องท่ีต้องพัฒนาได้ตามความเหมาะสมและความจ าเป็น 

4.5 ข้อควรค านึงในการท าIDP คือ IDP ไม่ใช่การประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ IDP จะเน้นการจัดท าเพ่ือ
พัฒนาความรู้ และทักษะของตนเอง  

5. วิธีการเรียนรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ 
วิธีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาสมรรถนะมีหลายวิธีซึ่งพนักงานสามารถเลือกวิธีการพัฒนาตามความเหมาะสม

กับตนเองและสภาวะแวดล้อม สมรรถนะบางตัวและบางระดับอาจต้องใช้วิธีการพัฒนาที่ผสมผสานกันหลายวิธี 
การเลือกใช้วิธีการพัฒนาที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับเรื่องที่ต้องเรียนรู้และลักษณะการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคนทั้งนี้ 
กฟภ. ใช้รูปแบบการเรียนรู้ 70:20:10 ซึ่งแนวคิดนี้คิดค้นโดยมหาวิทยาลัยปริ๊นสตัน (Princeton University) 
และส านักงาน ก.พ. ได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  

กฟภ. ได้ก าหนดวิธีการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ ตามรูปแบบ 70:20:10 ดังนี้ 
1. รูปแบบ 70 คือ การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติและเรียนรู้จากประสบการณ์ (On the job training / 

Experiential Learning)  
2. รูปแบบ20 คือ การเรียนรู้ผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้(Exchange and Sharing) 
3. รูปแบบ 10 คือ การศึกษาหาความรู้(Education) 

 

 
 
 

  

70% 

20% 

10% 

การเรียนรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ ในรูปแบบ 70:20:10 

แผนภูมิ3: การเรียนรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ ในรูปแบบ 70:20:10 ของ กฟภ. 

OJT / Experience  
เรียนรู้ผ่านการปฏิบัติและเรียนรู้จากประสบการณ์ 

Exchange and Sharing  
เรียนรู้ผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ 

Education 
เรียนรู้ผ่านการศึกษาหาความรู้ 
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5.1 การพัฒนารูปแบบ 70 : การลงมือปฏิบัติและเรียนรู้จากประสบการณ์ (On the job training/ 
Experiential Learning) 
เป็นวิธีการพัฒนาพนักงานให้เรียนรู้จากการปฏิบัติงานในสถานการณ์จริง โดยหัวหน้างานต้องเข้าใจใน

ความแตกต่างของบุคคลและช่วยให้เกิดแรงจูงใจในตัวเอง ส าหรับพนักงานในระดับปฏิบัติการถือเป็นการเรียนรู้ที่
จ าเป็นยิ่ง เพราะได้มีโอกาสฝึกปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมและใช้เครื่องมือ เทคโนโลยีที่ใช้อยู่จริงได้อย่างถูกต้อง 

ซึ่งจะช่วยลดความเสี่ยงภัย หรืออันตรายที่อาจเกิดข้ึน 
การลงมือปฏิบัติและเรียนรู้จากประสบการณ์ ประกอบด้วย 

 การเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสังเกต จดจ าและน ามาปฏิบัติ 
 การเรียนรู้และพัฒนาผ่านการท างานที่ท้าทายโดยผู้บังคับบัญชามอบหมายงานพิเศษ 
 การเรียนรู้และพัฒนาผ่านการท างานที่ท้าทายโดยผู้บังคับบัญชามอบหมายโครงการพิเศษ 
 การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านการหมุนเวียนและสับเปลี่ยนหน้าที่ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 การเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติในงานจริง 

 
  เครื่องมือในการพัฒนาได้แก ่

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียด 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) - เน้นองค์กรที่เป็น Best Practice ในเรื่องที่จะไปดูงาน 

- ระบุองค์กรที่จะไปดูงาน ............ เรื่องอะไร ........(จัดท าเป็นแผนงาน) 
การมอบหมายงาน  
(Job Assignment) 
 

 (1)ในกรณีที่มี Gapของสมรรถนะ ให้เน้นงานท่ีสามารถพัฒนาความรู้ ทักษะ
เพื่อปิด Gapของสมรรถนะนั้นๆเพือ่ให้สามารถท างานท่ีรับผิดชอบไดถู้กต้อง 
และมีประสิทธิภาพ 
(2)ในกรณีทีไ่ม่มี Gapของสมรรถนะ ใหส้ามารถต่อยอดความรู้ โดยการ
มอบหมายงานพิเศษ จะเป็นงานประจ า หรือไม่ใช่งานประจ าก็ได้ แบ่งเป็น 2 
ประเภท 
1) Job Enlargement เน้นให้สามารถท างานได้หลากหลายขึ้น  
2) Job Enrichment เน้นการเพิ่มคณุค่างาน เป็นความท้าทาย 

- ระบุช่ืองานท่ีท าเพิ่มพิเศษ............................ 
การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

- เน้นโครงการพเิศษไม่ใช่โครงการประจ า 
- เน้นการท างานเป็นทีม 
- โครงการที่จะมอบหมาย ควรเน้นการเพิ่มรายได้ ลดรายจา่ย สร้างนวัตกรรม 
หรือเพิ่มความพึงพอใจของผู้ใช้บรกิาร 
- ระบุช่ือโครงการที่จะท า........................... 

การติดตามแม่แบบ  
(Job Shadow) 

- เน้นการตดิตามแม่แบบท่ีเก่ง เชี่ยวชาญ (Role Model) ในเรื่องทีต่ดิตาม 
- ระบุช่ือบุคคลแม่แบบ ......................... เรื่องที่ติดตาม .............................. 

การปฏิบัต ิ
งานจริง (OJT: On the Job Training) 

- เน้นการท าจริงในพ้ืนท่ีจริง หรือภาคสนามจริง 
- ระบุช่ืองานท่ีปฏิบัติจริง................................................... 

การหมุนเวยีนงาน 
(Job Rotation)  

- เน้นการสั่งสมประสบการณ์ในวิชาชีพ 
- ระบุช่ืองาน/หน่วยงานจาก ........... ไปงาน/หน่วยงาน.................. 
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5.2 การพัฒนารูปแบบ 20 : การแลกเปลี่ยนความรู้ (Exchange and Sharing) ประกอบด้วย 
 การสอนงาน (Coaching) 

-    การเรียนรู้และพัฒนาผ่านกระบวนการสอนงาน โดยผู้บังคับบัญชา หรือผู้เชี่ยวชาญ 
-   การเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนงานแบบกลุ่มย่อย กระตุ้นการแลกเปลี่ยนประสบการณ ์
- เน้นการใช้ทักษะการสนทนาในการสอนงานของผู้บังคับบัญชา 

 พี่เลี้ยง (Mentoring) 
-    การเรียนรู้โดยการจัดให้มีพ่ีเลี้ยง หรือคู่หูในการพัฒนางานหรือสอนงาน 
-    การเรียนรู้โดยมีพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษา แนะน า ให้ก าลังใจ และสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

 การประชุม (Meeting) 
-    การประชุมหารือ แลกเปลี่ยนความรู้เกี่ยวกับการท างาน 

เครื่องมือในการพัฒนาได้แก ่
เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียด 

การสอนงาน (Coaching) ) - ใช้หลักการสนทนาระหว่างหัวหนา้กับพนักงานเจ้าของ IDP เพื่อค้นหาสาเหตุ
ที่ท าให้มี Gap ซึ่งอาจเกิดจากการขาดความรู้ ทักษะ หรือทัศนคติที่ไม่ถูกต้อง
ในการท างาน เพื่อร่วมกันหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
- ใช้หลักการ I do. We do. You do. คือหัวหน้าท าให้ดูเป็นตัวอย่าง แล้วให้
ท าพร้อมๆกัน และสุดท้ายให้พนักงานท าเอง (เพื่อทดสอบความเข้าใจ)  
- ระบุช่ือคนสอน .................. เรื่อง ...................... 

การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) - เน้นจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึก ความใกล้ชิด  คอยเตือน 
- ไม่จ าเป็นต้องเป็นหัวหน้างาน 
- ระบุช่ือพ่ีเลี้ยง ......................... เรือ่ง ..................... 

การประชุม (Meeting) - เน้นการพูดคุยกัน ระหว่างผูเ้กี่ยวข้อง 
- ระบุช่ือการประชุม....................... เรื่อง ........................ 

 
5.3 การพัฒนารูปแบบ 10 : การศึกษาหาความรู้  (Education) ประกอบด้วย 

 การเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรการฝึกอบรม/สัมมนาทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

-  การเรียนรู้ผ่านสื่อออนไลน์ เช่น YouTube, Google ฯลฯ 
-   การเรียนรู้จากระบบจัดการความรู้(KM) ขององค์กร เช่น บทเรียนหนึ่งประเด็น (OPL) คลัง

บทความ (OPA) บทความจากประสบการณ์ (OPK) ฯลฯ 
-   เรียนรู้จากหนังสือ เอกสาร คู่มืออบรม ฯลฯ 

เครื่องมือในการพัฒนาได้แก ่
เครื่องมือการพัฒนา รายละเอียด 

การเรยีนรู้ด้วยตนเอง  
(Self - Learning) 

- เน้นการเรียนรูผ้่านสื่อท่ีเป็นรูปธรรม เช่น หนังสือ,CD, e-Learning, KM 
- ระบุช่ือหนังสือ ...................... เรื่อง ...................... 

การอบรม(Training) - เน้นการเรียนรู้ในห้องเรยีน เช่น อบรม สมัมนา workshop  
- ระบุช่ือหลักสูตร ............................. 
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6. สิ่งท่ีควรค านึงถึงในการพัฒนาบุคลากร  
6.1 โดยทั่วไป วิธีการพัฒนาการเรียนรู้ของสมรรถนะในระดับพ้ืนฐาน (Basic) อาจจะใช้วิธีการพัฒนาแบบ 

OJT, Coaching, Job Assignment, Self-Learningได ้
6.2 วิธีการพัฒนาที่ก าหนดขึ้น มิใช่เป็นการบังคับให้ทุกคนต้องผ่านทุกวิธีแต่ควรจะเลือกให้เหมาะสมกับ

รูปแบบการเรียนรู้(Learning Style)ของแต่ละบุคคล 
6.3 รูปแบบการเรียนรู้หนึ่ง อาจช่วยพัฒนาสมรรถนะได้หลายรายการ และขณะเดียวกันการปิดช่องว่าง

สมรรถนะอาจใช้วิธีการเรียนรู้หลายวิธี 
6.4 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาที่กล่าวมาข้างต้นเป็นเพียงแนวทาง (Guideline) หากต้องการพัฒนาด้วย

วิธีการนอกเหนือจากที่ก าหนดไว้ก็สามารถท าได้ 
6.5 ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ฝพบ.) และหน่วยงานภายในส านักงานใหญ่ รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

กับงาน HR และทุกหน่วยงาน ต้องคอยสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร โดยสรรหา แนะน า 
หนังสือ/ CD / สื่อการเรียนการสอนที่เหมาะสมให้พร้อมส าหรับการพัฒนา 
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 หมายเหตุ การส่งแผน IDP 
เมือ่ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นลงนามเห็นชอบในแผนแล้ว ให้ท าตามข้ันตอนดังต่อไปนี้  
 1. ให้เก็บต้นฉบับแผน IDP ไว้กับตนเอง เพื่อน าแผนดังกล่าวไปพัฒนาตนเอง  
 2. ส าเนา 1 ชุด ให้กับผู้บังคับบัญชาชั้นต้นเก็บไว้  

3. ให้แต่ละหน่วยงานส่งอีเมล์ไฟล์ Excel แผน IDP ไปที่อีเมล์ IDP ประจ าเขต และส านักงานใหญ่ 
เพ่ือน ามาจัดหลักสูตรมาตรฐานและเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต่อไป 

 
ล าดับขั้นตอนการรายงานจ านวนพนักงานที่จัดท าแผน IDP แล้ว 
 

o ส าหรับส านักงานใหญ่  ให้แตล่ะกองรวบรวมข้อมูลจัดส่งให้ฝ่ายสรุปจ านวนเพ่ือส่งข้อมูลให้ กพค.  
 
 
 
 

  

o ส าหรับส่วนภูมิภาค ให้แต่ละการไฟฟ้าและแต่ละฝ่ายรวบรวมข้อมูลจัดส่งให้ ผบก.กอก. ของ 
แต่ละกฟข. และรวบรวมส่งให้ภาค และภาคสรุปจ านวนพนักงานที่จัดท าแผนแล้วส่งให้ กพค. 

 
 
 
 
 

รายละเอียดวิธีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ส าหรับปี 2560 – 2561ศึกษาเพ่ิมเติมได้
จากเอกสาร “วิธีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) (ส าหรับปี 2560 - 2561)” แนบ  

แผนก กอง ฝ่าย 

กพค. 

ประจ า สรก./สชก./ฝ่าย 

ประจ าเขต / กอก. / กฟฟ. 

ผบก. กอก. 
ประจ า กฟข. ทุกเขต 

ภาค กพค. 
แผนก กอง ฝ่าย 
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7. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) เป็นความร่วมมือระหว่างพนักงานผู้จัดท าแผน และ

ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นเหนือขึ้นไปหนึ่งระดับของพนักงานผู้นั้นโดยพนักงานทุกคนจ าเป็นต้องมีแผน IDP ส าหรับ
พัฒนา CC, MCหรือ FCและ สมรรถนะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา แผนภูมิ 4 แสดงขั้นตอนการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ดังนี้ 
  

ผู้บังคับบัญชา  ผู้จัดท า IDP  
(ผู้ใต้บังคับบัญชา) 

2. รับทราบผลการประเมิน
สมรรถนะของตนเอง และเตรียม
ข้อมูลหารือกับผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 

4.จัดท าแผน IDP ในแบบฟอร์ม IDP และ
น าเสนอแผนให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 

8. ด าเนินการพัฒนาตนเองตามแผน IDP 

9.ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นประเมินผล IDPและแจ้ง
ผลประเมินผู้บังคับบัญชาล าดับถัดไปทราบและ
ส่งให้ กพค. ทราบและบันทึกข้อมูลในระบบ 

ผลการประเมินสมรรถนะ 

1. ประเมินสมรรถนะของพนักงาน 

 

3. ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและผู้จัดท า IDP หารือร่วมกันเพ่ือเลือก Competency และเครื่องมือที่จะน ามาท า IDP  

ไม่เห็นชอบ 

แผนภูมิ4: ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
 

6.ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นลงนามใน
แบบฟอร์ม IDP ที่เห็นชอบ พิจำรณำ 

5.ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาเห็นชอบแผน IDP 

เห็นชอบ 

7.เก็บต้นฉบับ IDP ไว้กับตัวเอง 
และส่งส าเนาให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น  
ส่งเมล์ไฟล์ Excel แผน ให้ กพค. บันทึก
ข้อมูลการพัฒนารูปแบบ 10 
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8. บทสรุป 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จะกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรเห็นความส าคัญของ

การพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ส าหรับผู้บังคับบัญชาจะมีบทบาทส าคัญในการสนับสนุนและส่งเสริมให้
พนักงานมีการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานร่วมกัน อันจะน าไปสู่
ความส าเร็จตามยุทธศาสตร์การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระดับ
สากล 
 

------------------------------------------------- 
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การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ประจ าปี 2560 - 2561 

แบบฟอร์ม IDP ของ กฟภ. ประจ าปี 2560 - 2561 

10 
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ตัวอย่างการกรอกแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

     1 3 4 2 5 

ตัวอย่างIDP ประจ าปี 2560 - 2561 

11 
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