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ค ำถำม 1 กำรท ำ IDP จ ำเป็นต้องท ำกับพนักงำนทุกคนในองค์กำรหรือไม่ 

ค ำตอบ 1      อนัที่จริงแล้วการท า IDP สามารถท าได้กบัพนกังานทกุคน หากหวัหน้างานรู้และเข้าใจแนวคิดของการพฒันาบคุลากร ซึง่
หวัหน้างานสามารถด าเนินการเองโดยไมต้่องรอให้ฝ่าย HR/HRDริเร่ิมด าเนินการให้ อยา่งไรก็ตามพบวา่มีหวัหน้างานน้อย
มากที่สนใจและใสใ่จกบัการท า IDP อยา่งจริงจงั ดงันัน้ฝ่าย HR/HRD จงึต้องเป็นหน่วยงานเจ้าภาพหรือหน่วยงานหลกัใน
การริเร่ิมท า IDP ขึน้มา  
     หากองค์การมีจ านวนพนกังานมาก แนวทางเลือกคือ เลือกกลุม่พนกังานขึน้มาจดัท า IDP ก่อน ทัง้นีเ้งื่อนไขหรือแนว
ทางเลือกขึน้อยูก่บัวตัถปุระสงค์ขององค์การแตล่ะแหง่ เชน่ ท ากบัพนกังานดาวเดน่ หรือคนเก่งและคนดี (Talented People) 
หรือท ากบักลุม่ผู้สบืทอดต าแหน่งงาน (Successors) หรือท ากบักลุม่ที่เป็นธุรกิจหลกัขององค์การ (Core Business) 

     อยา่งไรก็ตาม หากองค์การมีจ านวนพนกังานไมม่ากนกัหรือผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจถึงแนวคิดและวิธีการจดัท า IDP 
ให้กบัพนกังาน ผู้ เขียนเสนองแนะวา่ควรท า IDP กบัพนกังานทกุคน โดยมอบหมายให้ผู้บงัคบับญัชาโดยตรงเป็นผู้ รับผิดชอบ
จดัท า IDP ให้กบัพนกังาน 

 

ค ำถำม 2 กรณีที่ท ำ IDP ให้กับพนักงำนในปีนัน้ ๆ แต่ไม่สำมำรถส่งพนักงำนฝึกอบรมได้ครบถ้วน จะมีข้อดีและข้อเสีย
อย่ำงไร 

ค ำตอบ 2      พบวา่บอ่ยครัง้ที่หวัหน้างานมกัคิดวา่การท า IDP คือการฝึกอบรม โดยสง่พนกังานเข้ารับการฝึกอบรมในห้องเรียนตาม
แผนพฒันาที่ก าหนดขึน้ อนัที่จริงแล้วการท า IDP ยงัมีเคร่ืองการพฒันาอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน เชน่ 
การสอนงาน การดงูานนอกสถานที่ การมอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ  เป็นต้น ดงันัน้หากผู้บงัคบับญัชาได้วาง
แผนการพฒันาความสามารถของพนกังานด้วยวิธีการฝึกอบรมโดยเขียนไว้ใน IDP แล้ว แตไ่มส่ามารถสง่พนกังานเข้าอบรม
ตามแผนที่ก าหนดขึน้ พบวา่ข้อดีก็คือ เป็นการจดุประกายให้หวัหน้างานตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันา
ความสามารถของพนกังานด้วยเคร่ืองมือการพฒันาอ่ืน ๆ อีกที่นอกเหนือจากการอบรมในห้องเรียน  ข้อเสียคือ หาก
ผู้บงัคบับญัชาไมใ่สใ่จในการใช้เคร่ืองมือการพฒันาอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน จะท าให้พนกังานขาด
โอกาสในการพฒันาตนเอง ดงันัน้ฝ่าย HR/HRD จะต้องสื่อสารและท าความเข้าใจกบัหวัหน้างานถึงการน าเคร่ืองมือการ
พฒันาอ่ืน ๆ ที่ไมใ่ชก่ารฝึกอบรมมาใช้พฒันาความสามารถของพนกังาน 

 

ค ำถำม 3 ขัน้ตอนและวิธีกำรปฏิบัติในกำรจัดท ำ Action Plan ของกำรจัดท ำ  IDP เป็นอย่ำงไร 

ค ำตอบ 3      การท า IDP มีแผนปฏิบตัิการ (Action Plan) ดงันี ้

 จดัท าข้อเสนอ (Proposal) ในการน าแนวคิด IDP มาใช้ในการพฒันาพนกังาน และน าเสนอตอ่ผู้บริหารระดบัสงู
พิจารณาอนมุตัิ 

 ภายหลงัผู้บริหารระดบัสงูอนมุตัิโครงการน า IDP มาใช้แล้ว ขัน้ตอนถดัมาคือการประกาศแตง่ตัง้คณะกรรมการใน
การก าหนดนโยบาย ค าแนะน า ติดตาม และให้ความคิดเห็นตอ่การพฒันาของพนกังาน 



 ฝ่าย HR/HRD ร่วมกบัคณะกรรมการก าหนดแนวทางการจดัท า IDP โดยพิจารณาถึงปัจจยัที่น ามาประเมิน 
ระยะเวลาในการจดัท า IDP วิธีการประเมิน และเคร่ืองมือการพฒันาความสามารถที่ต้องน ามาใช้ 

 จดัประชมุร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา (รวมคณะกรรมการ) ถึงแนวทางการน า IDP มาใช้ในองค์การ เพื่อให้ผู้บริหารมี
ความเข้าใจแนวคิด วธีิปฏิบตัิ และประโยชน์ของ IDP 

 หวัหน้างานจดัท า IDP ตามแผนวทางที่ก าหนดขึน้และน าสง่ให้ฝ่าย HR/HRD เพ่ือใช้ในการติดตามห้วหน้างานใน
การปฏิบตัติามแผนที่ก าหนด ทัง้นีต้้นสงักดัจะต้องเก็บตวัจริงไว้เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาตามกรอบ
ของ IDP ที่ก าหนดขึน้ 

 หวัหน้างานพดูคยุผลประเมินและ IDP ที่จดัท าขึน้  รวมทัง้ปฏิบตัิตามแผนงานที่ก าหนดขึน้ 
 คณะกรรมการติดตาม ประเมินและทบทวนแนวคิดการจดัท า IDP พร้อมทัง้ร่วมให้ความคิดเห็นในการปรับปรุง

ขัน้ตอนการจดัท า IDP ให้มีประสิทธิภาพและงา่ยตอ่การน าไปใช้มากขึน้ 

 

ค ำถำม 4 ท ำอย่ำงไรจะท ำให้ผู้บริหำรเห็นควำมส ำคัญของ IDP 

ค ำตอบ 4      การจดัท า IDP ต้องก าหนดขึน้เป็นนโยบายที่ผู้บริหารทกุคนจะต้องมีการจดัท า IDP ขึน้ทกุปี ไมใ่ชท่ าเฉพาะปีใดปีหนึ่ง ทัง้นี ้
องค์การจะต้องเป็นเจ้าภาพหรือผู้ รับผิดชอบในการน า IDP มาใช้ โดยสว่นใหญ่มกัจะเป็นฝ่าย HR/HRD ที่จะท าหน้าที่ผลกัดนั
ให้ผู้บริหารจดัท า IDP ขึน้มาทกุปี ทัง้นี ้ฝ่าย HR/HRD จะต้องหาผู้สนบัสนนุร่วมด้วย นัน่ก็คือ การให้ผู้บริหารของทกุหน่วยงาน
เข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ IDP ซึง่จะต้องประกาศอยา่งเป็นทางการโดยมีผู้บริหารระดบัสงูสดุขององค์การประกาศแตง่ตัง้
ผู้บริหารที่เข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ 

     นอกจานีก้ารจดัท าแผนการสื่อสาร (Communication Plan) เป็นอีกแนวทางหนึ่งในการลดแรงตอ่ต้านของผู้บริหาร  ฝ่าย 
HR/HRDจะต้องสื่อสารกบัพนกังานทกุคนทกุระดบั ไมใ่ชเ่ฉพาะแตผู่้บริหารขององค์การเทา่นัน้ เพื่อให้พนกังานทกุคนเกิด
ความคิด ความเข้าใจที่ถกูต้องเก่ียวกบั IDP (IDP Mindset) ทัง้นีช้อ่งทางการสื่อสารเร่ือง IDP นัน้ไมใ่ชจ่ะมีแตช่อ่งทางการ
จดัท าฝึกอบรมเทา่นัน้ ยงัมีชอ่งทางอ่ืนอีกมากในการสื่อสารเพ่ือให้ทกุคนมีความเข้าใจถึง IDP ที่ถกูต้อง เชน่ บอร์ด วารสาร
ภายใน อินทราเน็ตในบริษัท เสียงตามสาย เป็นต้น 

 

ค ำถำม 5 พนักงำนมีสิทธ์ิรับรู้ IDP ของตนเองได้หรือไม่ 

ค ำตอบ 5 จ าเป็นอยา่งยิ่งที่จะต้องสื่อสาร IDP ที่หวัหน้างานจดัท าขึน้ให้พนกังานรับรู้ โดยการแจ้งผลการประเมินความสามารถของ
พนกังานวา่ความสามารถข้อใดเป็นจดุแข็ง หรือจดุออ่นของพนกังานแตล่ะคน ซึง่หวัหน้างานจะต้องเลือกความสามารถข้อที่
เป็นจดุออ่นมาพฒันาก่อน โดยการจดัท า IDP เพ่ือปรับปรุงและพฒันาจดุออ่นของพนกังาน  และหวัหน้างานจะต้องอธิบาย
แนวทางการพฒันาให้พนกังานรับรู้ ท าให้พนกังานเกิดความมัน่ใจวา่ภายหลงัจากการประเมินแล้ว งานหรือหน้าทีท่ี่หวัหน้า
จะต้องท าตอ่คือการด าเนินการพฒันาตามกรอบหรือแนวทางการพฒันาที่ก าหนดไว้ในแผนงาน 

 

ค ำถำม 6 IDP มีกำรเช่ือมโยงและมีประโยชน์ต่อกำรพัฒนำองค์กำรอย่ำงไร  

ค ำตอบ 6 เน่ืองจาก IDP เป็นแผนงานเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของพนกังาน  เป็นแผนงานที่พฒันาจดุออ่นของพนกังานแตล่ะคน เม่ือ
พฤติกรรมการท างานของพนกังานเปลี่ยนไปเป็นไปตามแนวทางที่หวัหน้างานต้องการ พฤติกรรมยอ่มน าไปสู่ผลลพัธ์หรือ
เป้าหมายการท างานของพนกังาน ซึง่องค์การหลายแหง่มกัก าหนดตวัชีว้ดัผลงานหลกั (Key Performance Indicators: KPIs) 
เป็นตวัวดัผลงานของพนกังานรายบคุคล (Individual KPs) และเม่ือเป้าหมายหรือผลลพัธ์ของพนกังานประสบผลส าเร็จ ย่อม
สง่ผลตอ่เปา้หมายหรือผลลพัธ์ของหน่วยงาน (Department KPIs) และองค์การ (Corporate KPIs) ในที่สดุ 



ถำม 7 ผู้บริหำรสำมำรถประยุกต์ใช้ IDP ในกำรท ำงำนให้มีประสิทธิภำพได้อย่ำงไร 
ค ำตอบ 7      IDP เป็นแผนการพฒันาความสามารถของพนกังาน  ถือวา่เป็นกรอบหรือแนวทางที่ชว่ยให้ผู้บริหารมีเคร่ืองมือในการพฒันา

ความสามารถของพนกังานในปัจจบุนั ดงันัน้องค์การหลายแหง่จงึประยกุต์ใช้แผนงานดงักลา่วนีก้บัระบบการฝึกอบรมและ
พฒันา (Training and Development) โดยการน ามาใช้เป็นแนวทางการก าหนดหลกัสตูรฝึกอบรม พร้อมทัง้เคร่ืองมือการ
พฒันาความสามารถของพนกังานด้วยวิธีการอ่ืน ๆ เชน่ สอนงาน หรือการท า OJT เป็นต้น 

      นอกจากน า IDP มาใช้ในการฝึกอบรมและพฒันาแล้ว  องค์การสามารถน า IDP มาใช้ควบคูไ่ปกบัระบบงาน HR ในเร่ือง
ตา่งๆ ได้แก ่
- กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน (Performance Appraisal) – IDP ถกูก าหนดเป็นปัจจยัหรือเง่ือนไขในการ
ประเมินผลการปฏบิตัิงาน องค์การบางแหง่ก าหนดเป็น KPIs ถือเป็นแผนงานหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องท าให้ส าเร็จ และยงัสามารถ
น ามาใช้ก าหนดเป็นพฤติกรรมการดแูลเอาใจใสข่องหวัหน้างานในการพฒันาความสามารถของพนกังานได้อีกด้วย 
- กำรจัดท ำผังควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ (Career Path) – IDP ถกูก าหนดขึน้เป็นแนวทางในการพฒันาพนกังานก่อน
เลื่อนต าแหน่งงาน (Promotion) และ/หรือใช้เป็นแนวทางการพฒันาความสามารถของพนกังานก่อนการโอนย้ายงาน (Job 
Transfer) อยา่งน้อย ๆ ชว่ยท าให้พนกังานเกิดความมัน่ใจในการท างานทีต้่องรับผิดชอบมากขึน้หรือลกัษณะงานที่
เปลี่ยนแปลงไป 
- กำรจัดท ำแผนสืบทอดต ำแหน่งงำน (Succession Planning) – IDP เป็นแผนงานที่ชว่ยพฒันาความสามารถของบคุคลที่
ได้รับการคดัเลือกให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงาน (Successors) เพ่ือเตรียมความในการท างานให้กบัผู้สืบทอดต าแหน่งงาน
ก่อนที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานทีส่งูขึน้ 
- กำรบริหำรพนักงำนดำวเด่น (Talent Management) – เน่ืองจากพนกังานดาวเดน่ต้องการเรียนรู้และพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง 
บคุคลเหลา่นีจ้ะรู้สกึเบื่อหากไม่ได้รับการพฒันาจากหวัหน้างาน ดงันัน้ IDP สามารถใช้เป็นกรอบหรือแนวทางการพฒันา
ความสามารถของพนกังานดาวเดน่ เป็นข้อตกลงในการเรียนรู้ (Learning Agreement) ร่วมกนัระหวา่งหวัหน้างานและ
พนกังานดาวเดน่ 
- กำรสร้ำงวัฒนธรรมองค์กำร (Corporate Culture) – IDP เป็นการเปลี่ยนพฤติกรรมของพนกังาน และเม่ือพนักงานมี
พฤติกรรมที่ดีตามแบบที่องค์การคาดหวงัไว้ พฤติกรรมเหลา่นีย้อ่มได้รับการสืบทอดจากคนรุ่นหนึ่งไปสูค่นอีกรุ่นหนึ่ง อนัสง่ผล
ให้เกิดการสืบทอดพฤติกรรมที่ดีเหลา่นีใ้ห้เกิดขึน้อยา่งสม ่าเสมอและตอ่เน่ือง 
- กำรจัดกำรควำมรู้ (Knowledge Management : KM) –  KM คือการบริหารองค์ความรู้ให้เกิดขึน้ ซึง่ IDP เป็นเร่ืองของการ
พฒันาให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ขึน้ เป็นแผนงานให้พนกังานเกิดการพฒันาความรู้ในตนเอง (Tacit Knowledge) อนัน าไปสู่
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ผ่านชอ่งทางการเรียนรู้ เชน่ กิจกรรม หรือการประชมุ เป็นต้น 

 

ค ำถำม 8 กำรประเมินผลควำมส ำเร็จของ IDP ที่มีประสิทธิภำพท ำได้อย่ำงไร 

ค ำตอบ 8 ความส าเร็จของ IDP สามารถวดัได้จาก  
-  พฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำน - หวัหน้างานจะต้องท าหน้าที่สงัเกตพฤติกรรมของพนกังานวา่เป็นไปตามที่หวัหน้า
งานคาดหวงัหรือไมภ่ายหลงัจากที่หวัหน้างานปฏิบตัิตาม IDP ที่ก าหนดขึน้ ทัง้นีแ้ผนงานดงักลา่วนีจ้ะส าเร็จลงได้ หวัหน้างาน
จะต้องก าหนดพฤติกรรมให้เฉพาะเจาะจงวา่ต้องการปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมของพนกังานในเร่ืองใด เพ่ือน ามาใช้กรอบในการ
ประเมินความส าร็จวา่พนกังานมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมนัน้หรือไม่ 
- ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับองค์กำร – ปัจจยัเร่ืองผลลพัธ์หรือ KPIs เป็นอีกตวัแปรที่หวัหน้างานสามารถประเมินความส าเร็จของ 
IDP ได้ หวัหน้างานจะต้องมีความเชื่อพืน้ฐานก่อนวา่   “พฤติกรรมที่ดีจะน ำไปสู่ผลลัพธ์ที่หัวหน้ำงำนต้องกำร” ดงันัน้หาก
พนกังานมีการเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองแล้ว พฤติกรรมนัน้ยอ่มสง่ผลตอ่ความส าเร็จของ KPIs ที่พนกังานรับผิดชอบ 

 



ค ำถำม 9 กำรเชื่อมโยงระหว่ำง Competency , IDP, Career Path และ Succession Planning ท ำได้อย่ำงไร 

ค ำตอบ 9 Competency หมายถึงความสามารถของพนกังาน ถือได้วา่เป็นกรอบหรือแนวทางในการประเมินวา่พนกังานมีความสามารถ
ตรงตามที่องค์การคาดหวงัหรือไม ่ทัง้นี ้IDP จะใช้เป็นกรอบหรือแนวทางพฒันาความสามารถของพนกังานให้เป็นไปตามที่
หวัหน้างานคาดหวงัให้เกิดขึน้  โดยสว่นใหญ่ IDP มกัจะน ามาใช้ในการพฒันาหรือเตรียมความพร้อมของพนกังานให้มีความ
พร้อมก่อนการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการโอนย้ายพนกังาน ซึง่แนวคิดการเลื่อนต าแหน่งและการโอนย้ายงานนัน้ถือได้วา่เป็น
การจดัวางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้กบัพนกังาน รวมไปถึงการเตรียมความพร้อมในการพฒันาผู้สบืทอด
ต าแหน่งงานภายหลงัจากที่ก าหนดได้แล้ววา่ใครควรจะเป็นผู้สืบทอดต าแหนง่งานในระดบัที่สงูขึน้ (Succession Planning) 

 

ค ำถำม 10 กรณีที่องค์กำรยงัไม่มี Competency องค์กำรสำมำรถท ำ IDP ให้กบัพนักงำนได้หรือไม่ 

ค ำตอบ 10 ได้อยา่งแน่นอน ผู้บริหารสามารถน าคณุสมบตัิที่ก าหนดขึน้ของต าแหน่งงานในใบพรรณำหน้ำที่งำน (Job Description: 

JD) มาใช้เป็นกรอบหรือแนวทางการประเมินพนกังานแตล่ะคน เพื่อประเมินวา่พนกังานมีจดุแข็งและจดุออ่นข้อใดตามปัจจยัที่
ก าหนดขึน้ใน JD หรือองค์การบางแหง่สามารถน าผลจากกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่จดัท าขึน้เป็นประจ าทกุปี โดยน า
ปัจจยัประเมินในเร่ืองพฤติกรรมการท างานของพนกังานมาใช้เป็นกรอบหรือแนวทางการพฒันาการท างานของพนกังานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ ซึง่ปัจจยัข้อที่พนกังานต้องปรับปรุงหรือไมเ่ป็นไปตามทีค่าดหวงั ปัจจยัข้อนัน้จะต้องถกูน ามาพฒันาก่อน  

 

ค ำถำม 11 กำรประเมินช่องว่ำงควำมสำมำรถ (Gap Assessment) จะม่ันใจได้อย่ำงไรว่ำผู้ประเมินไม่มีอคติในกำร
ประเมินพนักงำนแต่ละคน 

ค ำตอบ 11 การประเมินชอ่งวา่งความสามารถของพนกังานเป็นหน้าที่ของหวัหน้างานแตล่ะคนที่ต้องสงัเกตพฤติกรรมการแสดงออกของ
พนกังานวา่มีความถ่ีในการแสดงพฤตกิรรมนัน้บอ่ยครัง้แคไ่หน  และพฤติกรรมนัน้จะต้องถกูประเมินตามชว่งเวลาที่ก าหนดขึน้ 
เชน่ ประเมินพฤติกรรมของพนกังานตัง้แตม่กราคมถึงธันวาคม ปี 2551 โดยหวัหน้างานจะเป็นผู้ที่ตดัสินใจวา่พฤตกิรรมข้อใด
เป็นจดุแข็งและจดุออ่นของพนกังาน อยา่งไรก็ตามองค์การไมส่ามารถหลีกเลีย่งอคติที่เกิดขึน้จากการประเมินของหวัหน้างาน
ได้ร้อยเปอร์เซ็นต์ ดงันัน้องค์การจะต้องมีขัน้ตอนรองรับเพ่ือตรวจสอผลประเมินของพนกังาน โดยการน าผลประเมินเข้าสู่
คณะกรรมการพิจารณาวา่มีความเป็นธรรมหรือไม่ โดยสามารถเลือกตรวจสอบเฉพาะบางกลุม่บคุคลทีส่ าคญัก่อน  เชน่ 
ตรวจสอบผลการประเมินของพนกังานเฉพาะพนกังานดาวเดน่ และหากพบวา่หวัหน้างานเกิดอคติในการประเมินแล้ว ฝ่าย 
HR/HRD จะต้องประชมุร่วมกบัหวัหน้างานคนนัน้ และชีแ้จงเหตผุลความจ าเป็นในการประเมิน เพราะผลประเมิน
ความสามารถของพนกังานจะน าไปสูก่ารจดัท า IDP ให้กบัพนกังานมากกวา่การลงโทษพนกังาน 

 

ค ำถำม 12 จะต้องใช้ก ำลังคนในกำรจัดท ำ IDP มำกน้อยแค่ไหน 
ค ำตอบ 12 พบวา่ก าลงัคนที่มีสว่นร่วมในการจดัท า IDP ได้แก ่

 ฝ่ำย HR/HRD ประมาณ 2-3 คน ท าหน้าที่เข้าร่วมประชมุกบัคณะกรรมการ IDP ซึง่ผู้บริหารของหน่วยงาน 
HR/HRD จะต้องท าหน้าที่ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบั IDP ในระหวา่งการประชมุ และมีเจ้าหน้าที่ HR/HRD ประมาณ 
1-2 คน ท าหน้าที่เตรียมเอกสาร ติดตอ่ประสานงานกบัคณะกรรมการและหวัหน้างาน 

 ผู้บริหำรระดับสูงของหน่วยงำน ประมาณไมเ่กิน 10 ตนเพ่ือเข้าร่วมป็นคณะกรรมการ IDP มีหน้าที่ก าหนด
นโยบาย  ขัน้ตอนการจดัท า IDP รวมถึงการติดตาม ตรวจสอบและปรับปรุง IDP ที่น ามาใช้ในองคืการ 

 หวัหน้ำงำน ตามจ านวนที่มีอยูข่ององค์การแตล่ะแหง่ ท าหน้าที่ในการประเมินความสามารถของพนกังาน และ
จดัท า IDP ให้กบัพนกังานแตล่ะคน 



 

ค ำถำม 13 IDP ควรท ำกับพนักงำนกับกลุ่มคนใดก่อนอันดับแรก 
ค ำตอบ 13      จริงๆ แล้ว IDP สามารถน ามาใช้พฒันาความสามารถของพนกังานได้ทกุคน ความตา่งกนัของ IDP ในการพฒันาพนกังาน

แตล่ะคน ขึน้อยูก่บัความลกึหรือความเข้มข้นของเคร่ืองมือการพฒันาความสามารถของพนกังาน หากก าหนดแผนดงักลา่ว
ให้กบัพนกังานดาวเดน่ เคร่ืองมือการพฒันาจะต้องเข้มข้น หวัหน้างานจะต้องใสใ่จกบัการติดตามผลหลงัจากการพฒันา
ความสามารถของพนกังาน โดยมอบหมายให้พนกังานจดัท าสรุปรายงาน หรือน าเสนอสิ่งที่ได้เรียนรู้มาแลกเปลี่ยนให้กบั
พนกังานคนอ่ืนๆ ได้รับรู้ร่วมกนั  
 
      อยา่งไรก็ตามหากผู้บริหารมีพนกังานจ านวนมาก ผู้บริหารสามารถเลือกจดัท า IDP กบัพนกังานบางกลุม่ก่อนได้ เชน่ 
พนกังานดาวเดน่ หรือผู้สบืทอดต าแหน่งงาน หรือหวัหน้างาน ซึง่ผู้บริหารสามารถเลือกเคร่ืองมือการพฒันาความสามารถของ
บคุคลเหลา่นีต้ามความเหมาะสมของเวลาที่มีให้กบัพนกังานแตล่ะคน 

 

ค ำถำม 14 มีกำรเชื่อมโยงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงเคร่ืองมือ IDP, BSC, KPIs และ Core Competency อย่ำงไร 

ค ำตอบ 4 IDP เป็นแผนงานพฒันาความสามารถของพนกังาน และความสามารถด้านหนึ่งที่องค์การคาดหวงัจากพนกังานคอื 
ความสามารถหลกั (Core Competency) เป็นพฤติกรรมหลกัที่ต้องการให้พนกังานมีเหมือนกนั อยา่งไรก็ตามในการท างาน
ปัจจบุนัพนกังานอาจไมมี่พฤติกรรมหลกัตามที่องค์การคาดหวงั  IDP จงึเป็นแผนงานที่ชว่ยเปลี่ยนพฤติกรรมของพนกังานให้
เป็นไปตามที่หวัหน้างานคาดหวงั ซึง่พฤติกรรมการท างานของพนกังานจะสง่ผลตอ่เป้าหมายหรือผลลพัธ์ของพนกังาน 
(Individual KPIs) และผลลพัธ์ของพนกังานแตล่ะคนจะสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ของหน่วยงานและองค์การ ทัง้นีก้ารวดัผลลพัธ์ของ
หน่วยงานและองค์การนัน้สามารถน าหลกั Balance Scorecard มาใช้เป็นปัจจยัความส าเร็จของหน่วยงานและองค์การ โดย
แบง่เป็นมมุมองทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านลกูค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และพฒันา ซึง่ในมมุมอง
แตล่ะด้านจะมี KPIs เป็นปัจจยัที่ใช้ผลลพัธ์ความส าเร็จของมมุมองแตล่ะด้าน 

 


